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RESUMEN DOCUMENTAL 
 
Trabajo de grado académico sobre Psicología Industrial, Salud y Seguridad Laboral, 
específicamente Riesgos Laborales. El objetivo fundamental es determinar factores de riesgo 
psicosocial y su relación con la calidad del desempaño.  El problema identificado; el ambiente 
laboral negativo, malestar y falta de compromiso necesario para la realización, cumplimiento de 
metas y objetivos personales y sociales; motiva a probar que los riesgos psicosociales inciden en 
la calidad de gestión del personal administrativo y docente de un  centro educativo.  Se 
fundamenta en MacMahon que se basa en factores de riesgo biológico, ambiental, 
comportamentales, socio-culturales, económicos que conllevan a padecer, desarrollar  procesos 
mórbidos; Kumar dice que el resultado  es aparición de lesiones, accidentes, errores y bajo 
desempeño; tratado en tres capítulos: textos legales, riesgos psicosociales y gestión de calidad. 
Investigación correlacional no experimental, con  método inductivo-deductivo. A un universo 
de veintidós colaboradores: docentes y administrativos se ha evaluado factores de riego 
psicosocial y  calidad de gestión, que interrelacionados han demostrado dependencia mutua 
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SUMMARY DOCUMENTARY 
 
Work degree on Industrial Psychology, Health and Safety, Occupational Hazards specifically. 
The main objective is to determine psychosocial risk factors and their relationship to quality 
desempaño. The problem identified, the negative work environment, discomfort and lack of 
commitment necessary to achieve, goal achievement and personal and social goals; motivates 
prove that psychosocial risks affect the quality of management and administrative staff of a 
school teacher. MacMahon is based on based on biological risk factors, environmental, 
behavioral, socio-cultural, economic that lead to suffering, disease processes develop; Kumar 
says the result is emergence of injuries, accidents, errors and low performance; treaty three 
chapters: legal texts, psychosocial risk and quality management. Nonexperimental correlational 
research with inductive-deductive method. In a universe of twenty employees: faculty and staff 
have evaluated psychosocial risk factors and quality of management, have shown that mutual 
dependence interrelated 
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B.  INFORME FINAL DEL TRABAJO DE TITULACIÓN
INTRODUCCION 
Planteamiento del Problema 
Los factores o riesgos psicosociales son una de las áreas en las que se divide 
tradicionalmente la prevención de riesgos laborales (las otras áreas son la ergonomía, la 
seguridad y la higiene). 
Toda organización debe considerar la responsabilidad social como el eje sobre el cual se 
dinamizaran las relaciones optimas del desempeño laboral, es así que se torna de especial 
importancia la evaluación de los factores de riesgo psicosocial, con el fin de mejorar no solo 
el desempeño del trabajo sino, convertir el ambiente laboral en un lugar donde exista la 
sensación de bienestar y compromiso necesario para la realización y cumplimiento de metas 
y objetivos primeramente personales y sociales. 
Formulación 
El Centro Educativo Cristiano el Camino, está conformado por un grupo de talento humano 
enrolado principalmente en la práctica de la docencia, así como también por un equipo 
administrativo y de servicio. El trabajo del docente es en muchas ocasiones repetitivo e 
incluso dependiendo la circunstancia rutinario, lo cual según la teoría conlleva a algunos 
fenómenos perjudiciales para el bienestar del trabajador, a la misma vez existen otros 
escenarios un tanto riesgosos como la constante doble presencia, si tomamos en cuenta el 
porcentaje de maestras que deben llevar a cabo el trabajo de ser responsables por el hogar y 
todo lo que esto conlleva y su rol como profesionales. Así mismo el área administrativa 
como en cualquier otro tipo de organización en mayor o menor grado sufre el impacto de 
actividades mucha veces rutinarias, repetitivas y de poca interacción social lo cual es un 
aliciente más a la presencia de riesgos psicosociales. La constante oferta de un servicio 
optimo y responsable, el cumplimiento de estándares de calidad y la realización de 
actividades de planificación pedagógica continua, se tornan en eventos que dependiendo de 
la fortaleza síquica de los colaboradores pueden conducir a una sobrecarga emocional que a 
la larga se puede tornar en estrés laboral, lo cual se reflejara en comportamientos o actitudes 
que pueden incidir en la calidad de vida del trabajador y la de aquellos con los cuales 
interactúa así como en el ambiente laboral, es ahí donde se posibilitaran los incidentes, 
accidentes o enfermedades profesionales.  
Es así como riesgos psicosociales se originan por diferentes aspectos de las condiciones y 
organización del trabajo. Cuando se producen tienen una incidencia en la salud de las 
personas a través de mecanismos psicológicos y fisiológicos. La existencia de riesgos 
psicosociales en el trabajo afectan, además de a la salud de los trabajadores, al desempeño 
del trabajo. 
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OBJETIVOS 
 
General 
 
 Identificar los riesgos psicosociales existentes en el personal administrativo y 
docente del Centro Educativo Cristiano El Camino, y como estos inciden en la 
calidad de gestión.   
 
Específicos 
 
 Determinar el o los principales riesgos psicosociales presentes en el Centro 
Educativo Cristiano El Camino, sus causas y los efectos en los colaboradores, 
personal docente y administrativo; 
 
 Conocer en qué área o función los riesgos psicosociales se hallan con una mayor 
incidencia. 
 
 Detectar, prevenir y/o corregir las posibles situaciones problemáticas relacionadas 
con los riesgos psicosociales. 
 
 Establecer estrategias y planes de prevención, control y atenuación dirigido a los 
componentes de la comunidad educativa, personal decente, administrativo de 
servicio, padres de familia y alumnos, en relación a los efectos y consecuencias de 
la exposición a la presencia de factores de riesgo psicosocial, con la finalidad de 
que en la interacción y desempeño laboral no se produzcan incidentes, accidentes o 
enfermedades profesionales para así asegurar la prestación de un servicio de 
calidad. 
 
JUSTIFICACIÓN E IMPORTANCIA 
 
La presente investigación se basa en la importancia de conocer cuáles son los factores de riesgo 
psicosocial y su incidencia en la gestión de calidad del personal docente y administrativo del 
Centro Educativo Cristiano El Camino, dichos factores a lo largo del tiempo han sido relegados 
a un segundo plano y en muchas ocasiones no tomados en cuenta o por lo menos no se los ha 
abordado con la importancia y significación que realmente tienen. 
 
Es importante el reconocimiento de los factores de riesgo psicosocial existentes en un 
determinado ambiente laboral, pues al igual que en cualquier otro campo de interacción social o 
de salud, el diagnostico temprano de un determinado cuadro o una determinada tendencia va a 
ser fundamental a la hora de tomar medidas tanto de prevención así como de tratamiento y 
solución de conflictos o situaciones no beneficiosas dentro del ambiente de trabajo. 
 
La demora en procesos administrativos, la falta de pro actividad en la toma de dediciones, el 
incumplimiento de normas y estatutos o la inoperancia de ciertos métodos de control de calidad 
a la hora de brindar un optimo servicio, pueden ser explicados y entendidos al determinar la 
presencia de ciertos factores de riesgo psicosocial, mismos que una vez identificados y puestos 
al descubierto podrán convertirse en puntos a tratar, para así mejorar de forma gradual y 
progresiva la competitividad y rentabilidad del servicio. 
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Una vez determinada la presencia o  no, de factores de riesgo psicosocial en la institución y la 
acción de los mismos sobre los colaboradores del plantel, sumado a la especificación de cada 
uno de ellos, los directivos y responsables de la organización dispondrán de un panorama más 
claro y de respuestas a interrogantes de sobre el porqué de determinados comportamientos y 
actitudes de los colaboradores, lo cual repercute en el desenvolvimiento normal o esperado para 
un óptimo rendimiento laboral. 
 
Esto permitirá la apertura de planes y proyectos de intervención a fin de aliviar y eliminar los 
estragos producto de la acción de un determinado riesgo, y a mediano plazo la creación y 
activación de estrategias para la erradicación de los factores de riesgo antes determinados. 
 
En el Centro Educativo Cristiano El Camino, se han comenzado a presentar algunos fenómenos 
que aparentemente obedecerían al continuo crecimiento del establecimiento; factores como 
demora en procesos administrativos, lo cual conlleva a desajustes posteriores, en la entrega de 
un servicio de calidad, se han mostrado actitudes recurrentes en donde existe falta de pro 
actividad y toma de decisiones, y aunque no son excesivos existen también incumplimientos en 
los estándares de calidad y el cumplimiento de normas establecidas. Son los fenómenos 
anteriormente detallados entre otros los que hacen importante el llevar a cabo este proyecto de 
investigación. 
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MARCO REFERENCIAL 
 
Centro Educativo Cristiano El Camino 
 
El Centro Educativo Cristiano El Camino, es una entidad jurídicamente establecida con la 
finalidad de brindar una propuesta educativa de calidad con enfoque cristiano, llevando a cabo 
esta labor desde 1998, esta comunidad educativa está conformada por 200 estudiantes 
distribuidos en el ciclo de educación básica en años comprendidos desde; Inicial II hasta el 
décimo año y por 22 colaboradores entre personal docente, administrativo y de servicio. 
 
La institución, está conformada por un cuerpo docente de 16 profesionales en educación general 
básica quienes están distribuidos de forma específica con la finalidad de cumplir con  lo 
establecido por  el Ministerio de Educación y Cultura a través del reglamento general de la 
LOEI, además de 3 colaboradores para el área administrativa encargados de funciones 
particulares encaminadas al correcto funcionamiento del plantel en lo relacionado con su 
imagen al consumidor, servicios y demás representaciones de índole administrativas, 1 
profesional en el área de Talento Humano en su rol de consultor, quien aborda temas inherentes 
a su especialidad, desde captación de talentos que funjan como colaboradores para la institución 
a través de selección de personal así como capacitación, salud ocupacional, y demás, 1 persona 
encargada del servicio y soporte logístico y el representante legal de la institución quien no solo 
es el responsable ante los entes gubernamentales y de control del ministerio de educación sobre 
todos los eventos que se lleven a cumplimiento en la institución, sino que también juega un rol 
muy importante en brindar soluciones a cualquier inquietud o conflicto entre padres de familia o 
colaboradores de la institución. El elemento fundamental en la institución y en su actividad de 
producción de conocimiento es el estudiantado quien juega un rol dependiente con el personal 
docente, pues en el proceso de enseñanza – aprendizaje, no puede subsistir uno deslindado del 
otro.  
 
Cabe señalar además, que en su aspecto jurídico la máxima autoridad en el Centro Educativo 
Cristiano El Camino en caso de toma de decisiones de ser necesario es la Iglesia Cristiana El 
Camino, entidad jurídica, legalmente establecida, conformada por personas naturales o jurídicas 
quienes comparten un mismo dogma, regulados por la ley de cultos y su propio reglamento 
interno y de funcionamiento.   
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MARCO CONCEPTUAL 
 
Riesgos Psicosociales 
 
Los factores de riesgo psicosociales hacen referencia a las condiciones que se encuentran 
presentes en una situación laboral y que están directamente relacionadas con las condiciones 
ambientales (agentes físicos, químicos y biológicos), con la organización, con los 
procedimientos y métodos de trabajo, con las relaciones entre los trabajadores, con el contenido 
del trabajo y con la realización de las tareas, y que pueden afectar a través de mecanismos 
psicológicos y fisiológicos, tanto a la salud del trabajador como al desempeño de su labor 
(INSHT, 2001) 
 
Para el Comité Mixto OIT-OMS (1984), los factores de riesgo psicosocial en el trabajo abarcan 
las interacciones entre el medio ambiente laboral, las características de las condiciones de 
trabajo, las relaciones entre los trabajadores, la organización, las características del trabajador, 
su cultura, sus necesidades y su situación personal fuera del trabajo. 
 
Frecuentemente los factores de riesgo psicosocial en el trabajo actúan durante largos periodos 
de tiempo, de forma continua o intermitente y son numerosos, de diferente naturaleza y 
complejos, dado que no sólo están conformados por diversas variables del entorno laboral sino 
que, además, intervienen las variables personales del trabajador como las actitudes, la 
motivación, las percepciones, las experiencias, la formación, las capacidades y los recursos 
personales y profesionales. La personalidad y la situación vital del trabajador influyen tanto en 
la percepción de la realidad como en la respuesta ante las distintas situaciones laborales. Por 
eso, ante cualquier problema laboral no todos los trabajadores lo afrontan del mismo modo, ya 
que las características propias de cada trabajador determinan la magnitud y naturaleza de sus 
reacciones y de las consecuencias que sufrirá. 
 
En todo caso, los factores de riesgo psicosocial en el trabajo son aquellas características de las 
condiciones de trabajo y, sobre todo, de su organización que tienen la capacidad de afectar tanto 
a la salud del trabajador como al desarrollo de su trabajo. 
 
Gestión de Calidad.  
 
Gestión de la Calidad es una serie de actividades coordinadas que se llevan a cabo sobre un 
conjunto de elementos (Recursos, Procedimientos, Documentos, Estructura organizacional y 
Estrategias) para lograr la calidad de los productos o servicios que se ofrecen al cliente, es decir, 
planear, controlar y mejorar aquellos elementos de una organización que influyen en 
satisfacción del cliente y en el logro de los resultados deseados por la organización. 
 
Si bien el concepto de Sistema de Gestión de la Calidad nace en la industria de manufactura, 
estos pueden ser aplicados en cualquier sector tales como los de Servicios en esta caso la calidad 
de gestión en los procesos enseñanza – aprendizaje, lo cual repercute directamente en la 
aceptación de la oferta educativa, así como en otros servicios e incluso en la actualidad 
entidades gubernamentales presentan la tendencia de brindar un servicio donde se refleje la 
gestión de calidad, siempre orientados al fortalecimiento del buen vivir.  
 
 
7 
 
ISTAS 21  
 
A manera de conceptualización al detallar los temas puntuales a tratar en la presente 
investigación se torna necesario el nombrar a la herramienta utilizada para la detección de 
presencia de riesgos psicosociales, tal es así, que al hablar del test ISTAS 21 se debe especificar 
que es la versión corta del mismo, destinada a su aplicación directa en empresas pequeñas, con 
menos de 25 trabajadores, esto no implica menor calidad de la prueba o cosa semejante, sino, 
más bien es la herramienta más concreta y especificada para el tipo de investigación en relación 
con la totalidad de integrantes que conforman el universo investigado. Este instrumento está 
diseñado para identificar y medir la exposición a seis grandes grupos de factores de riesgo para 
la salud de naturaleza psicosocial en el trabajo. Esta versión corta no es el único instrumento 
que puede o deba usarse para la evaluación de riesgos en pequeñas empresas, existen otros 
métodos (entrevistas, grupos de discusión...) que también son muy útiles, pero el uso de este 
cuestionario es inmediato y para ello no se necesita más apoyo que un lápiz o un bolígrafo. De 
esta manera, cada uno podría analizar sus propias respuestas, comentarlas y compararlas, si así 
lo deseas, con sus compañeros de trabajo. Esta conceptualización de la herramienta será 
ampliada en capítulos posteriores y analizada con mucho más detenimiento. 
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MARCO TEORICO 
 
Fundamentación teórica 
 
La presente investigación se fundamenta en afirmaciones e investigaciones expuestas por 
MacMahon relacionadas a riesgos psicosociales y sus consecuencias en la integridad del 
trabajador, los factores de riesgo los clasifica de alguna manera en biológicos, ambientales, de 
comportamiento, socio- cultural, económicos…., los cuales sumándose aumentan el efecto 
aislado de cada uno de ellos produciendo un efecto de interacción lo cual afecta en distintas 
áreas al trabajador, estas afirmaciones además son citadas en textos los cuales tratan 
directamente el tema de los factores de riesgo psicosocial, como por ejemplo los consultados 
para la presente investigación en donde por nombrar alguno podemos encontrar, Técnicas de 
prevención de riesgos laborales. Seguridad e higiene del trabajo de CORTÉS DÍAZ, J.M, de 
igual forma la fundamentación teórica también esta anclada en los expuesto por Kumar en el 
2001 y citado en textos orientados en la prevención de riesgos psicosociales, el establece que los 
factores de riesgos involucrados en la aparición de lesiones, accidentes, errores y bajo 
desempeño se dividen en dos tipos: ergonómicos y personales. Los factores de riesgo 
ergonómico se dividen a su vez en a) físicos o biomecánicas b) Psicosociales. 
 
De aquí la mayoría de autores toman un horizonte en donde de manera detallada explican en 
muchas ocasiones no solo el origen sino también el resultado nocivo de la acción de estos en la 
salud e integridad del trabajador.  
 
Posicionamiento Personal 
 
En cuanto a un posicionamiento personal, comparto el que en el trabajo existen condiciones que 
se encuentran presentes en una situación laboral y que están directamente relacionadas con las 
condiciones ambientales (agentes físicos, químicos y biológicos), con la organización, con los 
procedimientos y métodos de trabajo, con las relaciones entre los trabajadores, con el contenido 
del trabajo y con la realización de las tareas, y que pueden afectar a través de mecanismos 
psicológicos y fisiológicos, tanto a la salud del trabajador como al desempeño de su labor, 
tomando desde una perspectiva particular mayor interés en aquellos de corte psicológicos y de 
relación interpersonal, pues me permitiría decir que al ser el hombre un ente netamente social, 
se hace fundamental para toda actividad humana el correcto engranaje y relación entre 
individuos para el logro de cualquiera sea el objetivo.    
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CAPITULO I 
 
1. Marco normativo 
 
1.1 Acceso a textos legales 
 
Requisitos Legales y los riesgos psicosociales en materia de prevención en el Ecuador. 
 
Desde sus orígenes sobre la tierra, el hombre ha tenido que trabajar. La primera formación 
económica social que constituyó el hombre fue el régimen de la comunidad primitiva para 
posteriormente pasar a la división natural, división social del trabajo, modo esclavista de 
producción, modo feudal hasta el surgimiento de las relaciones capitalistas (Nikitín “Economía 
Política”)  Todas las actividades laborales de una u otra manera producen incidentes o 
accidentes laborales si no existe la prevención del caso. Siendo el accidente pues tan antiguo 
como el trabajo mismo, su evolución sigue el desarrollo paralelo al correspondiente de los 
cambios de la industria. Para recapitular los distintos requisitos legales que rigen la 
psicosociología laboral como especialidad de prevención de riesgos laborales en Ecuador 
comenzaré haciendo una anamnesis histórica. Antes de la colonia Nos remontaremos al siglo 
XVI, luego de que en 1492, se produce el encuentro de dos mundos más no el descubrimiento 
de América como muchos historiadores han querido llamarlo. En 1524 se organiza el Consejo 
Real y Supremo de Indias que se constituyó en el órgano principal para la administración de 
estos territorios en la época de la Colonia. Aunque hayamos escuchado de vejámenes y 
maltratos a nuestros indígenas por primera vez en los ordenamientos de derecho positivo, las 
Leyes de Indias aseguraban un régimen jurídico preventivo, de asistencia y reparación para los 
accidentes de trabajo y las enfermedades profesionales. La legislación de Indias, sin constituir 
un sistema orgánico, significaba una avanzada suficiente para cimentar medidas que 
posteriormente habrían de tener amplio desarrollo, como menciona el Historiador Claudio 
Mena, distinguido profesor de la Universidad Central del Ecuador. Ha de destacarse que en esas 
leyes se regulaban derechos de asistencia a los indígenas enfermos y accidentados, la 
obligatoriedad de pagar los gastos de entierro a los que fallecieren y el pago de medios jornales 
a los que se accidentaren. Las Leyes de Indias consignaban diversas disposiciones con el objeto 
de evitar accidentes y enfermedades; en tal sentido prohibían que los indios pertenecientes a 
climas fríos fueran llevados a trabajar a zonas cálidas, y viceversa. Los indios obreros que se 
afectaran en el trabajo de minas recibían del patrono, durante la curación, la mitad de su jornal. 
El acarreo de mercaderías lo efectuaban los indios mayores de 18 años; y no podía exceder el 
peso de 2 arrobas y habían de repartirse entre varios indígenas. Si bien se habla de carga física 
más no de carga mental o exigencias psicológicas que es el tema que nos interesa, es importante 
recalcar como un principio ergonómico que el día de hoy el peso máximo general de 
levantamiento de cargas que menciona la legislación ecuatoriana es de 23 Kg (50 lbs.), 
publicado en el “Texto sustitutivo del Reglamento de Seguridad para la Construcción y Obras 
Públicas” (RO 249: 10-enero-2008), similar a las 2 arrobas del siglo XVI. Pese al interés 
manifestado por la Legislación de Indias a favor de los indígenas, especialmente de aquellos que 
realizaban labores o prestaban servicios, no puede afirmarse que en ella se articulara un sistema 
de prevención de accidentes y enfermedades, como tampoco de reparación de las consecuencias 
de unos y de otras. Son disposiciones aisladas, faltas de conexión, donde resalta el mismo noble 
espíritu de humanidad y justicia que inspira tal legislación. Obviamente hablar de conceptos 
como exigencias psicológicas cuantitativas, cualitativas, carga mental, o riesgos psicosociales 
como burnout, estrés relacionado con el trabajo eran una utopía. 
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Después de que Ecuador se separa de la Gran Colombia experimenta una gran inestabilidad 
política y social que incluso hasta el día de hoy no la hemos podido superar exceptuando la 
continuidad de pequeños períodos de gobiernos democráticos. Como ejemplo desde 1830 al 
tiempo actual hemos tenido veinte constituciones políticas con un promedio de vigencia de 10 
años cada una. Pero es luego de la Revolución Liberal cuando el 22 de septiembre de 1921, la 
legislatura expidió la primera “Ley sobre accidentes de trabajo”, en la cual consta principios 
como: a) la solidaridad patronal; b) una serie de otros principios que constituyen la base del 
seguro de accidentes, en lo que respecta a la legislación social que se estaba estructurando. Se 
menciona que: El obrero o jornalero que por cualquier accidente de trabajo sufra algún daño en 
su persona, a consecuencia de ese trabajo durante el tiempo de sus labores, que lo imposibilite, 
total o parcialmente para trabajar, tendrá derecho a una indemnización pecuniaria de 
conformidad con las prescripciones de esta ley. Dispone que los accidentes de trabajo den lugar 
a indemnizaciones. Las lesiones corporales que el obrero o jornalero sufriere con motivo o por 
consecuencias del trabajo que ejecuta por cuenta ajena; y, entendiéndose por obrero o jornalero 
todo el que ejecuta habitualmente trabajo manual fuera de su domicilio, con o sin remuneración 
(hallándose comprendidos en esta definición los aprendices) (1921 Republica del Ecuador “Ley 
sobre accidentes de Trabajo”). También dan lugar a indemnizaciones las enfermedades 
profesionales o sean las adquiridas a consecuencia del trabajo, las que serán determinadas en el 
Reglamento expedido por el Ejecutivo para esta Ley, en la cual se establecerá los requisitos 
necesarios para que tenga efecto las indemnizaciones. Del mismo modo tendrán derecho a 
indemnización, en caso de fallecimiento del obrero, los herederos o sucesores de éste es decir 
los derechohabientes, en los términos de esta ley. De conformidad con lo prescrito en esta Ley, 
el patrono puede cumplir las obligaciones definidas en él, por medio del seguro obligatorio de 
sus empleados u operarios, realizado en una sociedad legalmente establecida en el país, la que 
para efectuar sus operaciones, tendrá que expedir cédulas de triple seguro: a. Contra los riesgos 
de enfermedades comunes, b. De accidentes de trabajo c. Y de vejez e invalidez prematuras. Me 
pregunto y también a ustedes distinguidos asistentes ¿El trabajo manual o físico en aquella 
época comprendía aspectos psicosociales que eran inherentes a las actividades que realizaban? 
¿Se podría hablar de peligros y riesgos psicosociales en cada una de las actividades laborales 
que desempeñaban? ¿El trabajo se podrá ver afectado por malas relaciones interpersonales con 
los superiores, compañeros o colaboradores?, ¿la falta de incentivos o reconocimientos afectará 
la motivación para continuar con las actividades diarias? Continuando con nuestra remembranza 
histórica. La forma de vida laboral en la que se debatía el trabajador ecuatoriano, y frente a las 
circunstancias en la que en un momento dado, se vio envuelto con una inflación imparable, 
desvalorización de la moneda, pérdida del poder adquisitivo, desasosiego e inseguridad para el 
trabajador ecuatoriano, hicieron que éste lanzara la protesta del 15 de noviembre de 1922, que 
constituye la presencia evidente del trabajador ecuatoriano, como fuerza social. El libro “Cruces 
sobre el agua” es un referente de lo sucedido, escrito por Joaquín Gallegos Lara. Es a partir de 
1925, que el Presidente designado por el movimiento que se conoce como la Revolución 
Juliana, señor doctor Isidro Ayora, y en cumplimiento de los postulados de dicha Revolución, 
que se expiden decretos y leyes a favor de los trabajadores ecuatorianos, que se conocen como 
la Legislación Social Juliana. Se expide a saber: El 4 de marzo de 1927, la segunda ley, 
denominada Ley de Prevención de Accidentes del Trabajo, que menciona: Los propietarios de 
cualquier clase de empresa, están obligados a asegurar a sus asalariados condiciones de trabajo 
que no presenten peligro alguno para su salud o vida. El Ministerio de Previsión Social o los 
inspectores de trabajo, exigirán en las fábricas, talleres o laboratorio se pongan en práctica las 
medidas preventivas que creyeren necesarias a favor de la salud o seguridad de los trabajadores. 
Se expiden adicionalmente leyes como: a) La Ley de duración máxima de la jornada de trabajo 
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y de descanso semanal, publicado el 6 de octubre de 1928, que menciona: La duración máxima 
de la jornada de trabajo, para todo obrero asalariado o trabajador manual, dependiente de 
almacén, oficina, establecimiento industrial o comercial, y en general, para todo empleado que, 
con sueldo, salario o a destajo, prestare sus servicios en instituciones de derecho privado, será 
de ocho horas. Los días de trabajo obligatorio no pueden exceder de seis en la semana, o sean 
cuarenta y ocho horas hebdomadarias. Los domingos serán días de descanso forzoso; y si por 
razón de las circunstancias no pudiera interrumpirse el trabajo en tales días, se designará otro de 
la semana, por acuerdo mutuo entre patronos, obreros y empleados, con intervención del 
Inspector del Trabajo, y aprobación del Ministerio de Previsión Social. El trabajo nocturno, 
entendiéndose por tal el que se realizare en el tiempo comprendido desde las siete de la noche 
hasta las seis de la mañana, tendrá una duración máxima de siete horas. Las jornadas de trabajo 
serán divididas en dos partes, con el receso de dos horas de reposo, sea después de las cuatro 
primeras horas de labor o en el tiempo en que lo permita la naturaleza de la obra que se realiza. 
b) La “Ley por responsabilidad por accidente de trabajo”, de 6 de octubre de 1928 c) La “Ley de 
Procedimientos para las acciones provenientes del trabajo”, de 8 de octubre de 1928; Después 
de la renuncia del Presidente Ayora, acaecida el 24 de agosto de 1931, se dictan leyes y 
decretos, tales como: a) El 31 de octubre de 1934, se expide el Decreto que establece que los 
empleados y trabajadores particulares, tal como los empleados públicos tendrán derecho al 
descanso en las tardes del sábado, o a un tiempo igual en otro día de la semana; b)  El 14 de 
mayo de 1938, se crea la comisión encargada de calificar “Las Enfermedades Profesionales y 
Accidentes de Trabajo”;PROMULGACIÓN DEL CÓDIGO DEL TRABAJO HASTA 
NUESTROS TIEMPOS Para hacer un análisis si hoy en día existe una normativa legal para la 
prevención de riesgos laborales específicamente en riesgos psicosociales, mencionaremos 
ciertos enunciados de la Constitución Política de la República del Ecuador publicada en (RO 
449: 20 Octubre 2008), en su Art. 33 menciona que “El trabajo es un derecho y un deber social, 
y un derecho económico, fuente de realización personal y base de la economía.  El Estado 
garantizará a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, 
remuneraciones y retribuciones justas y el desempeño de un trabajo saludable y libremente 
escogido o aceptado.  He hecho mención al tema de retribuciones justas, ya que Tage Kristensen 
coautor del método danés de evaluación de riesgos psicosociales COPSOQ menciona sobre los 
conceptos de justicia: 1. Justicia distributiva 2. Justicia de los procedimientos 3. Justicia 
interactiva. Esta última en justicia interpersonal y justicia formativa  Hoy en día se puede 
correlacionar de manera positiva los riesgos psicosociales presentes en el trabajo con los 
criterios de injusticia. Como lo ha hecho Kristensen: Injusticia con estrés relacionado al trabajo, 
injusticia con depresión, injusticia con salud mental, etc.Eso nos hace pensar que parte de ese 
bienestar psicosocial se centra en el concepto de justicia, tal como lo mencionó Justiniano que 
“La justicia es el supremo ideal que consiste en la voluntad firme y constante de dar a cada uno 
lo suyo” Continuando con nuestra estructura legal de la Constitución Política de Montecristi que 
se basa en el ordenamiento jurídico de Hans Kelsen, mencionaré los tratados y convenios 
internacionales, por el cual Ecuador es signatario de los mismos: Convenios de la OIT que se 
basan en principios entre otros como: La eliminación de todas las formas de trabajo forzoso, la 
eliminación de la discriminación en materia de empleo y ocupación. • Convenio 29, relativo al 
trabajo forzoso y obligatorio. • Convenio 105, relativo a la abolición del trabajo forzoso. • 
Convenio 100, relativo a la igualdad de remuneración. • Convenio 111, relativo a la 
discriminación en materia de empleo y ocupación. • Convenio 138, relativa a la edad mínima de 
admisión al empleo. • Convenio 182, relativo a la prohibición de las peores formas de trabajo 
infantil. Los Convenios están íntimamente relacionados con los derechos del trabajador como 
un “trabajo productivo en condiciones de libertad, equidad, seguridad y dignidad, en el cual los 
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derechos son protegidos y se cuenta con remuneración adecuada y protección social”. En 
definitiva, los Convenios están relacionados con la promoción, los reconocimientos, incentivos, 
la seguridad o estabilidad, el diálogo social, el apoyo de los compañeros, de los superiores, etc. 
Todos estos conceptos estrechamente relacionados a la prevención de riesgos psicosociales. 
Mencionaré la Decisión 584 del Acuerdo de Cartagena conocido como “Instrumento Andino de 
seguridad y salud en el trabajo (RO 461: 15 noviembre 2004)”, donde menciona como una 
obligación de los empleadores el “Fomentar la adaptación del trabajo y de los puestos de trabajo 
a las capacidades de los trabajadores, habida cuenta de su estado de salud física y mental, 
teniendo en cuenta la ergonomía y las demás disciplinas relacionadas con los diferentes tipos de 
riesgos psicosociales en el trabajo” (Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo). 
Menciona que es obligación de los empleadores la identificación y evaluación de riesgos de 
manera inicial y periódica. Siendo los riesgos psicosociales uno de los que debe evaluarse.  
También menciona varios derechos de los trabajadores como son la participación, la 
información, la formación, la vigilancia de la salud. Para lo cual se deberá conformar un Comité 
y Subcomité Paritario de Seguridad e Higiene en centros de trabajo de más de 15 y 10 
trabajadores respectivamente.  Para hablar de conceptos psicosociales mencionaré que nuestro 
“Código de Trabajo” fue expedido el 5 de agosto de 1938, por el Jefe Supremo de la República, 
General Enríquez Gallo, y declarado vigente por la Asamblea Constituyente, promulgado en el 
Registro Oficial Nos. Del 78 al 81, de noviembre de 1938. El derecho laboral ecuatoriano, tiene 
comienzos históricos que datan de los albores del siglo pasado. El resurgimiento comercial y 
bancario, la venida de capital extranjero, y de técnica extranjera, abrió las puertas del desarrollo 
económico del país con su secuela inevitable de polarización, en la que claramente se 
identificaban las dos tendencias de nuestro desarrollo económico nacional: La clase dominante o 
empresarial y la clase trabajadora. Hoy en día cuando hablamos de prevención de riesgos 
laborales nos enfocamos en el derecho laboral incluso la “Codificación del Código del Trabajo” 
(RO 167: 16-diciembre-2005) menciona en su Capítulo V “De la prevención de los riesgos, de 
las medidas de seguridad e higiene, de los puestos de auxilio, y de la disminución de la 
capacidad para el trabajo” Pero uno de los datos más interesantes que me llamó la atención 
cuando realizaba esta investigación sobre la psicosociología laboral y derecho comparado, fue 
que el 6 de octubre de 1928 se expidió la “Ley sobre responsabilidades de accidentes de trabajo” 
y en su Art 2., menciona “que accidentes es toda lesión corporal que el obrero o empleado sufra 
con ocasión o por consecuencia del trabajo que ejecuta por cuenta ajena. El Código actual 
menciona en su Art. 348, que accidente de trabajo es todo suceso imprevisto y repentino que 
ocasiona al trabajador una lesión corporal o perturbación funcional, con ocasión o por 
consecuencia del trabajo que ejecuta por cuenta ajena. Hoy en día nuestro Código de Trabajo 
tiene disposiciones similares en contenido y texto de leyes expedidas hace más de setenta años 
sobre la prevención de riesgos. Desde entonces hemos hablado con arrogancia y satisfacción de 
nuestro Derecho Laboral que, como todo derecho, es un ente jurídico dinámico, en proceso de 
constante evolución”. En el Código de Trabajo se menciona las obligaciones respecto de la 
prevención de riesgos, en las cuales los empleadores están obligados a asegurar a sus 
trabajadores condiciones de trabajo que no presenten peligro para su salud o su vida, tales como: 
• Pagar las cantidades que correspondan al trabajador, en los términos del contrato y de acuerdo 
con las disposiciones de este Código; • Instalar las fábricas, talleres, oficinas y demás lugares de 
trabajo, sujetándose a las disposiciones legales y a las órdenes de las autoridades sanitarias; • 
Tratar a los trabajadores con la debida consideración, no infiriéndoles maltratos de palabra o de 
obra; • Inscribir a los trabajadores en el IESS desde el primer día de labores. Otro cuerpo legal 
es la “Ley de seguridad social” (RO 465-S: 30 noviembre 2001). Menciona que el Seguro 
General Obligatorio protegerá a sus afiliados obligados contra las contingencias que afecten su 
13 
 
capacidad de trabajo y la obtención de un ingreso acorde con su actividad habitual, se incluye la 
contingencia de Riesgos del trabajo. Durante los últimos años el Seguro General de Riesgos del 
Trabajo, ha propuesto la implementación de un sistema de gestión de seguridad y salud 
ocupacional basada en la Resolución 957 de la Comunidad Andina “Reglamento del 
Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo”, considerando aspectos como la 
gestión administrativa, técnica, talento humano y procesos operativos básicos. La evaluación de 
riesgos psicosociales encajaba en la gestión técnica para lo cual se sugería ejemplos de métodos 
para su evaluación como: Psicometrías, Diana, Psicotox, etc Algunos de estos instrumentos son 
usados para evaluaciones de neuro toxicidad y no de factores de riesgos psicosociales. Un 
ejemplo en Ecuador fue aplicado el método VTS similar al método cubano Diana para medir los 
efectos de la exposición a hidrocarburos aromáticos en las funciones cognitivas superiores en 
trabajadores de petrolíferas: Un estudio transversal. Realizado por la Universidad de Huelva – 
España en las tres refinerías de la Empresa Pública de Hidrocarburos del Ecuador, Petroecuador 
este año.Una de las pocas disposiciones que menciona a factores de riesgos psicosocial es el 
“Reglamento general del seguro de riesgos de trabajo” (RO 579: 10-diciembre-1990), en su Art. 
4, menciona que “Se consideran agentes específicos que entrañan el riesgo de enfermedad 
profesional entre ellos a los agentes psico-fisiológicos entre los que está la tensión psíquica, que 
podría producir como enfermedad profesional una Neurosis profesional incapacitante, de 
acuerdo al Art. 6. Para lo cual el trabajador debe estar afiliado al IESS con su respectivo aviso 
de entrada y tener por lo menos seis imposiciones mensuales obligatorias. En los casos en que 
se advierta indicios de una enfermedad profesional, el empleador o el trabajador comunicarán 
inmediatamente a las dependencias del IESS para la investigación y adopción de las medidas 
pertinentes, mediante el respectivo aviso. Se considerará también como enfermedad profesional, 
aquella que así lo determinare la Comisión de Valuación de las Incapacidades, para lo cual se 
deberá comprobar la relación de causa a efecto entre el trabajo, desempeñado y la afección 
aguda o crónica resultante en el asegurado, para lo cual el Departamento de Medicina del 
Trabajo presentará el informe respectivo. Por lo expuesto las empresas sujetas al régimen del 
IESS deberán cumplir las normas y regulaciones sobre prevención de riesgos establecidas en la 
Ley, Reglamento de Salud y Seguridad de los Trabajadores y Mejoramiento del Medio 
Ambiente de Trabajo, y las recomendaciones específicas efectuadas por los servicios técnicos 
de prevención, a fin de evitar los efectos adversos de los accidentes de trabajo y las 
enfermedades profesionales, así como también de las condiciones ambientales desfavorables 
para la salud de los trabajadores. El Seguro General de Riesgos del Trabajo efectuará 
periódicamente evaluaciones y verificaciones para controlar el cumplimiento de las 
disposiciones mencionadas. Contemplarán básicamente varios aspectos como planes y 
programas de prevención de riesgos de accidentes y enfermedades profesionales. El Reglamento 
de seguridad y salud de los trabajadores y mejoramiento del medio ambiente de trabajo (RO 
565: 17-Nov-1986) menciona entre las prohibiciones del empleador: Permitir que el trabajador 
realice una labor riesgosa para la cual no fue entrenado previamente. Podemos mencionar la 
formación, entrenamiento y toma de conciencia, unido al riesgo a que están expuestos los 
trabajadores. Mi pregunta sería quién de aquí presente no está expuesto a peligros psicosociales 
como son: la estructura de la organización, la función que desempeñamos, las relaciones 
interpersonales, etc. En el Reglamento para el funcionamiento de los servicios médicos de 
empresa (RO 825: 4 mayo 1979) dentro de las funciones del médico con formación en 
prevención de riesgos está el análisis y clasificación de puestos de trabajo, para seleccionar el 
personal, en base a la valoración de los requerimientos psicofisiológicos de las tareas a 
desempeñarse, y en relación con los riesgos de accidentes del trabajo y enfermedades 
profesionales  
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La Psicosociología laboral está avanzando de manera vertiginosa, metodologías de evaluación 
de riesgos a nivel internacional y regional se han actualizado en menos de una década. Podemos 
dar fe de ello, metodologías como el propio ISTAS21 que en agosto del 2010 publicó su nueva 
versión, o FSICO del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene del Trabajo o el método del 
Instituto Navarro de Salud Laboral, éstas dos metodologías españolas en los últimos años se han 
modificado. Nuestro Código Laboral así como otros actos o decisiones de los poderes públicos 
deben contemplar peligros y riesgos psicosociales que durante esta jornada académica se 
revisará con tan prestigiosos profesionales. Puedo citar ejemplos como: La Ley sobre criterios 
para adoptar medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos 
en el marco de las relaciones de trabajo como lo tiene Colombia en su Ley 1010 del 2006. El 
Ministerio del Ramo debe proponer un Acuerdo Ministerial que trate sobre la Identificación, 
evaluación, prevención, intervención y monitoreo permanente de la exposición a factores de 
riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinación del origen de patologías causadas por el 
estrés ocupacional. Debemos propender a la creación del derecho positivo en el Ecuador 
respecto a normas jurídicas que sean el resultado de investigaciones de carácter técnico sobre la 
prevención de riesgos psicosociales con la finalidad de disminuir su número y atenuar sus 
consecuencias. Si bien el Mandato Constituyente No 8, prohíbe toda forma de precarización, 
como la intermediación laboral y la tercerización en las actividades propias y habituales de la 
empresa o persona empleadora, la contratación laboral por horas, o cualquiera otra que afecte 
los derechos de las personas trabajadoras en forma individual o colectiva. También impone 
sanciones a las violaciones de las normas del Código del Trabajo, para lo cual impondrá multas 
de un mínimo de tres y hasta veinte salarios básicos unificados del trabajador en general. 
 
1.2 Principios de la acción preventiva 
 
El apartado 1.º del artículo 15 de la Ley de Prevención de Riesgos     Laborales dispone que el 
empresario aplicará las medidas que integran el deber general de prevención previsto en el 
artículo 14, con arreglo a los siguientes principios generales: 
 
a)  Evitar los riesgos: Principio básico de evitación. 
 
b)  Evaluar los riesgos que no se puedan evitar: Principio de evaluación de lo inevitable. 
 
c)  Combatir los riesgos en su origen: Principio de prevención precoz. 
 
d)  Adaptar el trabajo a la persona, en particular en lo que respecta a la concepción de los 
puestos de trabajo, así como a la elección de los equipos y los métodos de trabajo y de 
producción, con miras, en particular, a atenuar el trabajo monótono y repetitivo y a reducir sus 
efectos en la salud: Principio de adaptación personal. 
 
e)  Tener en cuenta la evolución de la técnica: Principio de adaptación técnica. 
 
f)  Sustituir lo peligroso por lo que entrañe poco o ningún peligro: Principio de prevención 
sustitutoria. 
 
g)  Planificar la prevención, buscando un conjunto coherente que integre en ella la técnica, la 
organización del trabajo, las condiciones de trabajo, las relaciones sociales y la influencia de los 
factores ambientales en el trabajo: Principio de planificación. 
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h)  Adoptar medidas que antepongan la protección colectiva a la individual: Principio de 
prevención colectiva. 
 
i)  Dar las debidas instrucciones a los trabajadores: Principio de dirección preventiva o principio 
de autoprotección. 
 
Estos serían los nueve principios de la acción preventiva, que concretarían el deber general de 
prevención previsto en el artículo 14 en los términos expuestos, si bien su función orientadora, 
interpretativa y teleológica va más allá de la concreción de dicho deber, al ser la fuente 
inspiradora y de irradiación hacia toda la normativa preventiva y hacia el resto de obligaciones 
legales más específicas, a modo de vasos comunicantes, al estar todos los principios 
íntimamente relacionados. Debemos tener en cuenta que las obligaciones legales específicas no 
dejan de ser instrumentales y subordinadas respecto del deber general de prevención, por cuanto 
están orientadas a conseguir el fin último, que sería la protección eficaz de los trabajadores en 
materia de seguridad y salud laboral. 
 
No obstante lo anterior, y como ya se ha indicado, algunos de ellos superan el carácter de meros 
principios orientadores o hermenéuticos, ya que son verdaderos deberes empresariales, cuyo 
incumplimiento está tipificado como infracción en el trlisos, si bien esta calificación no les hace 
perder su carácter de principios, por lo que podemos hablar de una naturaleza jurídica bifronte, 
por un lado, son principios generales, y, por otro, son verdaderas obligaciones empresariales, 
con las consecuencias jurídicas que la última calificación trae consigo. 
 
Así, podemos calificar como auténticas obligaciones empresariales los siguientes principios: 
 
- Principio de evaluación de lo inevitable: Previsto en el artículo 14 y desarrollado en el artículo 
16 de la propia Ley y en los artículos 5 a 7 del Reglamento de los Servicios de Prevención. Su 
incumplimiento se encuentra tipificado como infracción grave en el artículo 12.1.B) del Texto 
Refundido de la Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social. 
 
- Principio de adaptación personal: Regulado en los artículos 17 (equipos de trabajo), 25 
(trabajadores especialmente sensibles), 26 (maternidad), 27 (menores) y 28 (trabajadores 
temporales) de la LPRL. Su incumplimiento está tipificado como infracción grave o muy grave 
en los artículos 12 (apartados 7 y 16) y 13 (apartados 1, 2, 4 y 10) del TRLISOS. 
 
- Principio de planificación: Previsto en el artículo 16 de la LPRL, desarrollada en los artículos 
8 y 9 del RSP, su incumplimiento se tipifica como infracción grave en el artículo 12.6 del 
TRLISOS. 
 
Por último, reflejar una pequeña consideración crítica, ya que la LPRL ha realizado una 
enumeración cerrada y taxativa, y no meramente ejemplificativa de principios preventivos, a 
nuestro juicio olvidando dos principios básicos de la orientación de la política legislativa en 
materia preventiva: 
 
. A partir de la reforma de la LPRL por la Ley 54/2003, se incorpora con rango legal el principio 
de integración preventiva, recogido en el artículo 16 de la LPRL como obligación empresarial, y 
que anteriormente a dicha reforma, sólo tenía un tratamiento reglamentario en los artículos 1 y 2 
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del RSP, completando la previsión del artículo 15, apartado 1.º, letra g), de la LPRL, que 
establece que se ha de «planificar la prevención, buscando un conjunto coherente que integre en 
ella la técnica, la organización del trabajo, las condiciones de trabajo, las relaciones sociales y la 
influencia de los factores ambientales en el trabajo». Quizás, el hecho de su incorporación como 
una auténtica obligación empresarial ha persuadido al legislador de su incorporación como 
principio de la acción preventiva, por estimar que era superfluo o reiterativo, pero entonces por 
la misma argumentación también habría de excluirse el principio de evaluación de lo inevitable 
o el principio de planificación preventiva, que se articulan legalmente como obligaciones.  
 
. El denominado principio in dubio pro prevención, incorporado en el artículo 5, apartado 2. º, 
Del RSP, que literalmente dispone «El procedimiento de evaluación utilizado deberá 
proporcionar confianza sobre su resultado. En caso de duda, deberán adoptarse las medidas 
preventivas más favorables, desde el punto de vista de la prevención». Para todos los operadores 
jurídicos y técnicos del ámbito de la prevención ha de quedar patente que, en caso de duda, se 
han de adoptar las medidas preventivas más favorables desde el punto de vista de la prevención. 
Si se detecta que las condiciones de trabajo son peligrosas, presentándose una situación de 
riesgo grave e inminente, los trabajadores pueden negarse a trabajar. 
 
Artículo 21: Riesgo grave e inminente ( “Ley de Prevención de Riesgos Laborales”) 
 
1. Cuando los trabajadores estén o puedan estar expuestos a un riesgo grave e inminente 
con ocasión de su trabajo, el empresario estará obligado  
 
a. Informar lo antes posible a todos los trabajadores afectados acerca de la existencia de 
dicho riesgo y de las medidas adoptadas o que, en su caso, deban adoptarse en materia de 
protección. 
 
b. Adoptar las medidas y dar las instrucciones necesarias para que, en caso de peligro 
grave, inminente e inevitable, los trabajadores puedan interrumpir su actividad y, si fuera 
necesario, abandonar de inmediato el lugar de trabajo. En este supuesto no podrá exigirse a los 
trabajadores que reanuden su actividad mientras persista el peligro, salvo excepción 
debidamente justificada por razones de seguridad y determinada reglamentariamente. 
 
c. Disponer lo necesario para que el trabajador que no pudiera ponerse en contacto con su 
superior jerárquico, ante una situación de peligro grave e inminente para su seguridad, la de 
otros trabajadores o la de terceros a la empresa, esté en condiciones, habida cuenta de sus 
conocimientos y de los medios técnicos puestos a su disposición, de adoptar las medidas 
necesarias para evitar las consecuencias de dicho peligro. 
2. De acuerdo con lo previsto en el apartado 1 del artículo 14 de la presente Ley, el 
trabajador tendrá derecho a interrumpir su actividad y abandonar el lugar de trabajo, en caso 
necesario, cuando considere que dicha actividad entraña un riesgo grave e inminente para su 
vida o su salud. 
 
2. Cuando en el caso a que se refiere el apartado 1 de este artículo el empresario no adopte 
o no permita la adopción de las medidas necesarias para garantizar la seguridad y la 
salud de los trabajadores, los representantes legales de éstos podrán acordar, por 
mayoría de sus miembros, la paralización de la actividad de los trabajadores afectados 
por dicho riesgo. Tal acuerdo será comunicado de inmediato a la empresa y a la 
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autoridad laboral, la cual, en el plazo de veinticuatro horas, anulará o ratificará la 
paralización acordada. 
3.  
El acuerdo a que se refiere el párrafo anterior podrá ser adoptado por decisión mayoritaria de los 
Delegados de Prevención cuando no resulte posible reunir con la urgencia requerida al órgano 
de representación del personal. 
 
4. Los trabajadores o sus representantes no podrán sufrir perjuicio alguno derivado de la 
adopción de las medidas a que se refieren los apartados anteriores, a menos que hubieran obrado 
de mala fe o cometido negligencia grave. 
 
Hacen falta dos condiciones para que un riesgo pueda ser  considerado grave e inminente 
(LPRL art 4.4)  
     
 Que la exposición al riesgo se pueda producir de forma inmediata. 
 Que esa exposición suponga un daño grave para la salud de los trabajadores/as, 
aunque este daño no se manifieste de forma inmediata. (“Ley de Prevención de 
Riesgos Laborales”) 
 
En este sentido, por ejemplo, se puede considerar como «riesgo grave e inminente» la 
exposición a sustancias cancerígenas. 
 
La ley propugna actuar con toda contundencia y sin ningún tipo de miramientos, de tal forma 
que si la situación no se resuelve de inmediato debe paralizarse el trabajo. 
 
Este derecho puede ejercerse de tres formas: 
 
1. El propio trabajador/a interrumpe su actividad y abandona el lugar de trabajo porque 
considera que dicha actividad entraña un riesgo grave e inminente. 
 
2. Los representantes de los trabajadores/as por mayoría deciden paralizar la actividad 
porque consideran que el empresario no cumple con sus obligaciones de informar lo antes 
posible y de adoptar todas las medidas para evitar la exposición. 
3. Los Delegados/as de Prevención acuerdan la paralización por mayoría cuando, en el 
caso anterior, no dé tiempo a reunirse el Comité de Empresa. 
 
En estos dos últimos casos, el acuerdo de paralización debe ser comunicado inmediatamente a la 
empresa y a la Autoridad Laboral, la cual lo ratificará o anulará en 24 horas. 
 
Se considera una infracción muy grave impedir el ejercicio de este derecho (Art. 13 del Texto 
refundido de la Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social). 
 
Por el contrario, solo podrán ser sancionados los trabajadores/as o sus representantes que hayan 
intervenido si se demuestra mala fe o negligencia grave por su parte. 
 
En aplicación de los principios generales de la normativa en salud laboral, la LPRL define, en su 
art. 14 una amplia y compleja obligación empresarial de "protección de los trabajadores frente a 
los riesgos laborales" que deriva obligatoriamente del contrato de trabajo y que obliga al 
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empresario a "garantizar la seguridad y la salud de los trabajadores a su servicio en todos los 
aspectos relacionados con el trabajo…mediante la adopción de… cuantas medidas sean 
necesarias". 
 
La obligación del empresario hacia la prevención de riesgos laborales se concreta en una serie 
de acciones coordinadas e integradas en la gestión global del proceso productivo (LPRL arts. 
14.2 y 16.2), cuyos principios son: 
 
1. Organizar la prevención en la empresa. La prevención en la empresa no puede funcionar 
si no hay alguien que se ocupe de ella, contando con los medios y la formación necesarios. 
  
 
2. Planificar la prevención: el empresario tiene que elaborar por escrito el Plan de 
Prevención.  
 
3. Diseñar un trabajo sin riesgos: El primer principio de toda acción preventiva es evitar 
los riesgos. El empresario debe asegurarse de que los locales, las máquinas, los materiales y el 
sistema de organización del trabajo, no van a perjudicar la salud de los trabajadores/as.  
 
4. Evaluar los riesgos que no se puedan evitar: Aquellos riesgos que no hayan podido 
evitarse deben ser objeto de evaluación por parte del empresario. Es decir, hay que saber cuáles 
son esos riesgos, dónde están, para poder controlarlos de formas eficaz.   
 
5. Asegurar la eficacia y actualidad del Plan: La acción preventiva debe ser eficaz. Para 
ello es necesario adaptarla continuamente a la realidad cambiante de la empresa y a los 
progresos de la técnica. (LPRL art. 14.2). Cualquier modificación de las condiciones de trabajo 
debe llevar a un nuevo proceso, total o parcial, de evaluación y planificación. (LPRL art. 16.1). 
Así mismo, hay que asegurarse en la práctica de que el Plan de Prevención funciona y garantiza 
adecuadamente la salud de los trabajadores/as. (LPRL art. 16.2). 
 
6. Coordinarse con otros empresarios: Cuando en un centro de trabajo concurran 
trabajadores/as de diferentes empresas, los respectivos empresarios tienen que colaborar entre sí 
para asegurar una eficaz protección de todos ellos. Esta obligación exige al empresario principal 
que “vigile” que sus contratistas y subcontratistas cumplan con sus obligaciones. De los 
incumplimientos de estos contratistas y subcontratistas es responsable solidario el empresario 
principal. (LPRL, art 24; LPRL art. 42.2). 
 
 
1.3 Responsabilidades y sanciones por incumplimiento de las normas 
 
La sanción penal es la que se reserva a las conductas de los ciudadanos que se considera que 
atentan de manera más grave contra la convivencia pacífica, poniéndola incluso en peligro. Los 
daños a la salud de los trabajadores que se producen porque el empresario desprecia las más 
elementales normas de seguridad producen una alarma social que requiere la imposición de la 
máxima censura prevista por el ordenamiento jurídico. 
 
La responsabilidad administrativa tiene características parecidas a la penal, sin embargo implica 
un grado de reproche menor y por lo tanto, en teoría, una sanción menos dura. También en este 
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caso, se reprime la que se considera una ofensa al conjunto de la sociedad, sin embargo se 
entiende que el atentado contra la pacífica convivencia no tiene entidad suficiente como para 
justificar una condena penal. La relación existente entre responsabilidad administrativa y 
responsabilidad penal es tan evidente que, cuando hay identidad de sujeto infractor y de hecho 
punible, la una excluye la otra. Si un hecho es tan grave que se sanciona penalmente, ya no cabe 
imponer a la misma persona y por el mismo hecho una sanción administrativa. 
 
La responsabilidad civil es esencialmente distinta de las dos anteriores, ya que no busca la 
reparación del daño hecho a la sociedad, sino la indemnización de las personas que han sido 
directamente perjudicadas por un conducta ilícita, las que han sufrido en sus carnes o en su 
patrimonio las consecuencias del delito, o de la infracción administrativa, o simplemente de la 
imprudencia de otros.  
 
Finalmente, en materia de prevención de riesgos laborales, existe una responsabilidad “sui 
generis”, que se suele llamar “responsabilidad de seguridad social”, que consiste en la 
posibilidad de imponer al empresario responsable de un accidente de trabajo o de una 
enfermedad profesional la obligación de abonar al trabajador un recargo de las prestaciones de 
Seguridad Social a las que tiene derecho. Esta responsabilidad, que es compatible con todas las 
demás, es una especie de plus de castigo al empresario y plus de indemnización al perjudicado, 
tiene difícil explicación y clasificación, sin embargo sigue existiendo e imponiéndose.  
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CAPITULO II 
 
2. Riesgos Psicosociales 
 
El trabajo constituye una actividad que puede ser peligrosa en la medida que el proceso de 
producción de los bienes y servicios exige una relación de la persona con los elementos objeto 
de transformación, con la tecnología y con los modelos de organización del trabajo que se 
utilizan 
 
Existen situaciones de riesgo en los puestos de trabajo como la tecnificación de la actividad 
laboral que da lugar a la aparición de máquinas con más variadas funciones, sustancias 
químicas, fuentes de energía diversas, etc. 
 
La posición desde la que el trabajador se relaciona con los factores de riesgo es peculiar, el 
trabajador está en una relación de dependencia con respecto al empresario que es quién marca 
las pautas de la organización del proceso productivo y de la organización del trabajo. El 
contenido obligacional de la legislación incide especialmente en el empresario. 
 
El concepto de riesgo se diferencia del de peligro. Peligro es una fuente o situación de trabajo 
causante de posibles daños. El riesgo puede cuantificarse, así según el art. 4.2 LPRL: “Se 
valorará conjuntamente la probabilidad de que se produzca el daño y la severidad del mismo”. 
(“Ley de Prevención de Riesgos Laborales”) Según esto, la cuantificación se hará de la forma: 
 
  
 
Los peligros, en la LPRL, aparecen condiciones de trabajo. El art. 4.7 define condición de 
trabajo como: “Cualquier característica del trabajo que pueda tener una influencia 
significativa en la generación de riesgos de la seguridad y salud del trabajador”. Según el 
mismo art. 4.7, estas características del trabajo son: 
 
Caracteres generales de los locales. 
 
Instalaciones. 
Equipos. 
Productos y demás útiles existentes en el centro de trabajo. 
 
La naturaleza de los agentes físicos, químicos y biológicos presentes en el ambiente de trabajo y 
sus correspondientes intensidades, concentraciones o niveles de presencia. 
 
Los procedimientos para la utilización de los agentes citados anteriormente que influyen en la 
generación de los riesgos mencionados. 
 
Todas aquellas características del trabajo, incluida la relativa a su organización y adecuación 
que influyan en la magnitud de los riesgos  a que está expuesto el trabajador. 
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En el art. 4. LPRL se define la prevención como: “El conjunto de actividades o medidas, 
adoptadas o previstas en toda la fase de actividad de la empresa, que tienen como fin evitar o 
disminuir los riesgos derivados del trabajo”. (“Ley de Prevención de  Riesgos Laborales”) 
 
 
Daños derivados del trabajo 
 
Las patologías se manifiestan como: Accidentes de trabajo, enfermedad profesional, estrés 
laboral, insatisfacción en el trabajo, envejecimiento prematuro, relaciones sociales conflictivas. 
Según el art. 2 aptdo. 3, son daños derivados del trabajo: “Las enfermedades, patologías, o 
lesiones sufridos con ocasión o por motivo del trabajo”: 
 
2.1 El accidente de trabajo y la enfermedad profesional 
 
Desde un punto de vista genérico, “es un suceso anormal que se presenta de forma súbita e 
inesperada y que puede causar lesiones a las personas”. Estos accidentes tienen unas causas 
relacionadas con las condiciones de trabajo. Desde el punto de vista preventivo, interesan no 
solo los accidentes que se materializan en daño, sino también los accidentes blancos que tienen 
su origen en las condiciones de trabajo (por ejemplo, errores) y que son los sucesos anormales 
que se presentan de forma súbita e inesperada y que interrumpen el normal proceso del trabajo. 
 
Según el art. 115 LGSS apartado 1º: “Se entiende por accidente de trabajo toda lesión corporal 
que el trabajador sufra con ocasión o por consecuencia del trabajo que ejecute por cuenta ajena”. 
En esta definición se recoge la necesidad de que exista una conexión entre la lesión y la 
actividad que se realiza. Además recoge tanto el daño fisiológico como el psicológico. 
 
En este art. 115, en su apartado 2º e) se dice que tienen la consideración de accidente de trabajo 
las enfermedades que no se encuentren dentro de  las profesionales (art. 116 LGSS) siempre que 
se pruebe que esas enfermedades tuvieron por causa exclusiva la actividad del trabajo. Según el 
art. 116.3 LGSS: “Se presumirá, salvo prueba en contrario que son constitutivas de accidentes 
de trabajo las lesiones que sufra el trabajador durante el tiempo y lugar de trabajo. 
 
La enfermedad profesional 
 
Enfermedades profesionales derivadas del trabajo son todas las patologías que de desarrollo más 
o menos lento y paulatino producidas por una exposición continuada a unas condiciones de 
trabajo adversas para la salud. Debe existir una conexión con la actividad profesional, a 
diferencia de los accidentes de trabajo que generalmente se presentan de forma súbita en la 
empresa y cuya calificación como accidente no ofrece duda. Precisar el carácter profesional de 
una enfermedad no es fácil. 
 
Se hace en base a que los estudios epidemiológicos y la praxis de la medicina del trabajo vienen 
constatando la existencia de patologías que, fundamentalmente, afectan a los trabajadores, por 
ejemplo la silicosis asociada a los que están expuestos a la inhalación de polvo de sílex, ya sea 
en trabajos mineros, en determinados trabajos de fundición, etc. 
 
De igual modo, hay enfermedades con una especial incidencia entre los trabajadores. Es difícil 
establecer una relación causa-efecto con el trabajo ejercido, debido a que también esas 
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enfermedades tienen cierta incidencia entre la población general (ejemplo citado en epígrafe 
D.6.b del tema 1 del Manual). Para resolver este conflicto de calificación, el ordenamiento 
jurídico español, siguiendo el modelo de lista publicada por la OIT en 1925 (nº 18, actualizada a 
nº 42 y 121), entiende por enfermedad profesional la contraída a consecuencia del trabajo 
ejecutado por cuenta ajena en las actividades que se especifiquen en el cuadro que se apruebe 
por las disposiciones de aplicación y desarrollo de la LGSS, y que esté provocada por la acción 
de los elementos o sustancias que en dicho cuadro se indiquen (art. 116 LGSS). 
 
El RD 1975/78 de 12 de Mayo estableció el cuadro de enfermedades profesionales utilizado en 
todo el sistema de la Seguridad Social y no solo en el Régimen General. 
 
El modelo de lista consiste en una relación de cuadros patológicos elaborada sobre la base 
científica de la frecuencia con que ciertas manifestaciones lesivas son diagnosticadas a los 
trabajadores que realizan determinadas actividades; de tal modo que el diagnóstico, a un 
trabajador, de una enfermedad encuadrada en alguno de los 71 epígrafes de la lista y realice o 
haya realizado un trabajo en contacto con el factor de riesgo también relacionado con el epígrafe 
correspondiente, presupone directamente la calificación de tal enfermedad como profesional, sin 
que el trabajador esté obligado a demostrar la relación causa efecto. 
 
La principal desventaja de este modelo es su rigidez, ya que por su naturaleza restrictiva excluye 
del carácter profesional a las enfermedades derivadas del trabajo que no aparezcan o no puedan 
incluirse en la lista. Este modelo se complementa con el regulado para los accidentes de trabajo, 
teniendo tal consideración las enfermedades del supuesto del art. 115.2 LGSS 
 
2.2 Factores Tensionales o Agentes del Estrés 
 
El estrés crónico es una pérdida de respuestas de adaptación a demandas muy dispares llamadas 
factores tensionales o agentes del estrés 
 
Para analizar el estrés laboral y/o profesional debemos considerar que una persona media 
insume en su desempeño laboral, al menos, unas cincuenta horas semanales lo que hace, 
aproximadamente, un tercio de su tiempo total y casi la mitad de su vida ambulatoria semanal.   
(CASSINI GÓMEZ de CÁDIZ, J 2004). 
  
Si destina otro tercio a su reposo o descanso cotidiano, veremos que solo quedan casi setenta 
horas que deberá repartir en su esparcimiento, desarrollo personal y convivencia familiar. 
 
En otras palabras al retirarse, una persona habrá pasado un tercio de su vida económicamente 
activa en su trabajo o transitando desde o hacia él. 
 
Esta realidad hace que la persona deba buscar, necesariamente, que su trabajo se transforme en 
un ámbito de expresión individual, realización personal, reconocimiento y aporte social. 
 
Cuando esta tríada no se manifiesta, por la ausencia de gratificación personal en sus labores,  
comienzan las manifestaciones de insatisfacción que son las señales iniciales inequívocas de que 
la personan está sometida a la influencia de al menos cuatro estresores, factores tensionales o 
agentes del estrés. 
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Estresores Laborales Internos o Intralaborales 
 
Los agentes del estrés o factores tensionales pueden estar presentes u originarse en el ámbito 
laboral pero afectarán con su incidencia toda la vida del trabajador aún cuando esté en el medio 
familiar u hogareño. Esto sucede porque los mecanismos evocativos de la memoria favorecen la 
presencia subjetiva del factor tensional  más allá del horario y el ambiente laboral. 
 
Estos recuerdos, disparadores de los efectos del estrés, provocan dificultades domésticas que 
generan más efectos del estrés agregado que luego se traslada al ámbito laboral y produce 
compromiso del óptimo desempeño laboral por círculo vicioso de realimentación mutua. 
 
Detallaremos cuales son los más frecuentes agentes del estrés originados en el ámbito laboral 
que  mantienen un elevado estado de estrés crónico y emocional generador del síndrome de burn 
out o síndrome del quemado. 
 
Estresores Laborales o Factores Profesionales de Tensión  (DÍAZ MOLINER, R. (2004).) 
 
-  Ambiente laboral inadecuado y/o incómodo (falta de luz o luz muy brillante, ruido excesivo o 
intermitente, vibraciones, aire contaminado, alta o baja temperatura). 
 
-  Inadecuado y/o incómodo diseño, ubicación y características de los puestos de trabajo. 
 
- Responsabilidades personales grandes, numerosas y múltiples. 
 
-  Sobrecarga de trabajo. 
 
- Horario de trabajo excesivo y/u horarios rotativos. 
 
-  Condiciones de súper estimulación (Se presenta por exigencias psico sensoriales violentas, 
simultáneas, numerosas, persistentes y variables). 
 
- Condiciones de sub estimulación (engendradas por un trabajo demasiado lento y monótono). 
 
-  Mobbing-acoso moral. Acoso psicológico. Violencia sicológica. 
 
-  Discriminación por género, raza, credo, discapacidad o convicción. 
 
- Violencia laboral. 
 
- Acoso sexual laboral y/o abuso sexual. Promiscuidad. 
 
- Fracaso profesional. 
 
-  Competitividad profesional; carrera hacia la promoción. 
 
-  Discrepancias con superiores por las metas de la carrera laboral personal. 
 
-  Desplazamientos por viajes frecuentes y numerosos que perturban los ritmos biológicos. 
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-  Inseguridad en el empleo. 
 
-  Paro o huelga. 
 
-  Clima interno de la empresa. Conflictos o ambigüedad de roles. Estilo gerencial. 
 
-  Tecnología inadecuada o demasiado avanzada. 
 
-  Fechas topes para entregas ilógicas y/o no razonables. 
 
-  Controles por medios y sistemas informáticos. 
 
-  Falta de cohesión grupal con o sin conflictos intragrupales. 
 
-  Conflictos intergrupales. 
 
 
Los estresores externos o factores tensionales extra laborales (DÍAZ MOLINER, R. (2004.) 
 
Los estresores laborales externos o extra laborales son los que las personas encuentran fuera del 
ámbito de la empresa, integrado por un variado universo de factores ambientales, biológico, 
alimentario, psico emocionales, familiares, económicos, sociales y traumáticos extremos que 
inciden sobre la vida del individuo. 
 
El hombre moderno se encuentra sometido a tensiones permanentes, nerviosas y psico 
emocionales, debidas a una constante confrontación en un mundo cambiante, dominado por la 
competencia y la rentabilidad. 
 
Además, esta evolución socio profesional no ha sido siempre armónica, con frecuencia se logra 
en detrimento del equilibrio familiar que antaño aportaba una compensación afectiva y un factor 
de estabilización no despreciable. 
El desequilibrio en la complementación hogar-trabajo origina conflictivos antagonismos 
generadores de trastornos psico emocionales y fatiga mental, disminución de la motivación y 
deterioro de la productividad, que impacta también en el vínculo conyugal y la relación familiar. 
 
La situación política, económica y social de un país influye en forma directa sobre la calidad de 
vida y el nivel de estrés de sus habitantes. 
 
Las grandes crisis mundiales coinciden con el aumento de los problemas familiares, conflictos 
sociales y la aparición de verdaderas “epidemias” de enfermedades psicosomáticas o de 
adaptación. 
 
Los factores ambientales: 
 
- Vida sedentaria; o por el contrario, actividad física o deportiva forzada, excesiva y agotadora. 
 
-   Cambios climáticos repetidos y bruscos. 
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-   Exposición prolongada al frío o al calor. 
 
-   Condición de vida agresiva por exposición prolongada a ruido, luz, etc. 
 
-   Medios de transportes incómodos o inadecuados. 
 
Los factores biológicos: 
-          Enfermedad aguda, pero sobre todo crónica, que crea un sentimiento de disminución. 
 
-          Morbosidad, dolor. 
-          Handicap físico. 
-          Descanso insuficiente o inadecuado. 
 
Los factores Alimentarios: 
 
-          Alimentación desequilibrada. 
-          Exceso de sal, alcohol, tabaco, azúcar, etc. 
-          Subalimentación y también sobrealimentación. 
 
Los factores psico emocionales: 
 
-          Déficit de auto aceptación, deficiente autoimagen, falta de autoestima. 
-          Timidez, falta de confianza en uno mismo. 
-          Obsesiones, compulsiones y manías. 
-          Ausencia de finalidad o sentido de vida. 
-          Sentimiento de haber fracasado en la vida y en los objetivos prefijados. 
-          Soledad, irrealismo, temor, angustia, ansiedad. 
-          Esquema mental reiterativo de “darle vueltas a un asunto”. 
-          Sentimiento de culpabilidad. 
-          Resentimientos hacia uno mismo u otra persona. 
-            Celos y/o rencor. 
 
Los factores familiares: 
 
-       Fallecimiento del cónyuge o familiares. 
-       Conflictos entre esposos. 
-       Relaciones padre e hijo difíciles, pérdida de la autoridad de los padres. 
-       Ambiente familiar que no aporta el descanso compensatorio después de la tensión 
profesional. 
-       Desengaño amoroso, separación, divorcio. 
-       Acoso sexual familiar y/o abuso sexual 
 
Los factores económicos: 
 
-       Rentas insuficientes. 
-       Temporada comercial deficitaria, problemas financieros. 
-       Controles fiscales. 
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Los factores de escenario social: 
 
-          Contextos que favorecen la irritabilidad y el mal humor. 
-       Convivir con episodios de nerviosismo extremo y ocasional violencia social. 
-          Frecuentar a personas que producen acoso psicológico con episodios de violencia 
sicológica. 
-          Ambientes que movilizan sensación de discriminación, rechazo social o de fracaso 
social. 
 
Los factores traumáticos extremos: 
 
-          Desastre natural como una inundación, terremoto, tornado, etc. 
-          Incendio, explosión o derrumbe. 
-          Accidente. 
-          Eventos agresivos por atentando terrorista o guerra. 
-          Arresto y/o encarcelamiento. 
-          Asalto con violencia. 
-          Acoso psicológico o abuso familiar. 
-          Abuso sexual y/o violación. 
-          Maltrato físico. 
 
 
2.3 Factores de riesgo psicosocial en el trabajo 
 
Los factores de riesgo psicosocial en el trabajo hacen referencia a las condiciones que se 
encuentran presentes en una situación laboral y que están directamente relacionadas con las 
condiciones ambientales (agentes físicos, químicos y biológicos), con la organización, con los 
procedimientos y métodos de trabajo, con las relaciones entre los trabajadores, con el contenido 
del trabajo y con la realización de las tareas, y que pueden afectar a través de mecanismos 
psicológicos y fisiológicos, tanto a la salud del trabajador como al desempeño de su labor 
(INSHT, 2001a) (Instituto Nacional de Salud e Higiene en el Trabajo 2001). 
 
También se han definido los factores de riesgo psicosocial en el trabajo como “aquellos aspectos 
de la concepción, organización y gestión del trabajo, así como de su contexto social y ambiental, 
que tienen la potencialidad de causar daños físicos, psíquicos o sociales a los trabajadores” 
(INSHT, 2001a) (Instituto Nacional de Salud e Higiene en el Trabajo 2001). 
 
Para el Comité Mixto OIT-OMS (1984), los factores de riesgo psicosocial en el trabajo abarcan 
las interacciones entre el medio ambiente laboral, las características de las condiciones de 
trabajo, las relaciones entre los trabajadores, la organización, las características del trabajador, 
su cultura, sus necesidades y su situación personal fuera del trabajo. 
 
Frecuentemente los factores de riesgo psicosocial en el trabajo actúan durante largos periodos 
de tiempo, de forma continua o intermitente y son numerosos, de diferente naturaleza y 
complejos, dado que no sólo están conformados por diversas variables del entorno laboral sino 
que, además, intervienen las variables personales del trabajador como las actitudes, la 
motivación, las percepciones, las experiencias, la formación, las capacidades y los recursos 
personales y profesionales. La personalidad y la situación vital del trabajador influyen tanto en 
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la percepción de la realidad como en la respuesta ante las distintas situaciones laborales. Por 
eso, ante cualquier problema laboral no todos los trabajadores lo afrontan del mismo modo, ya 
que las características propias de cada trabajador determinan la magnitud y naturaleza de sus 
reacciones y de las consecuencias que sufrirá. 
 
En todo caso, los factores de riesgo psicosocial en el trabajo son aquellas características de las 
condiciones de trabajo y, sobre todo, de su organización que tienen la capacidad de afectar tanto 
a la salud del trabajador como al desarrollo de su trabajo. 
 
El trabajo a turnos y nocturno 
 
El tiempo de trabajo es uno de los aspectos de las condiciones de trabajo que tiene una 
repercusión más directa sobre la vida diaria. El número de horas trabajadas y su distribución 
pueden afectar no sólo a la calidad de vida en el trabajo, sino a la vida extra laboral. En la 
medida en que la distribución del tiempo libre es utilizable para el esparcimiento, la vida 
familiar y la vida social, es un elemento que determina el bienestar de los trabajadores. 
 
Aunque se sabe que el trabajo a turnos y nocturnos es negativo para la salud, este sistema de 
trabajo prevalece en algunos colectivos como policía, bomberos, seguridad, etc.  
 
El trabajo a turnos exige mantener al organismo activo en momentos en que necesita descanso, 
y a la inversa. Además, los turnos colocan al trabajador y la trabajadora fuera de las pautas de la 
vida familiar y social. Todo ello provoca un triple desajuste entre el tiempo de trabajo, el tiempo 
biológico y el tiempo social 
 
Las consecuencias del trabajo a turnos sobre la salud y el bienestar son bien conocidas: 
(CORTÉS DÍAZ, J.M. (2005).) 
  
 Trastornos gastrointestinales.  
 Pérdida del apetito. 
 Alteraciones en el sueño. 
 Trastornos nerviosos. 
 Mayor gravedad de los accidentes. 
 Insatisfacción personal en el trabajo. 
 Empobrecimiento de las relaciones sociales y familiares. 
 Pérdida de amistades. 
 Dificultad para disfrutar del ocio. 
 Aumenta el número de accidentes de trabajo. 
 Sobre la actividad laboral 
 Aumento del número de errores 
 Reducción del rendimiento 
 Disminución de la capacidad de control 
 Absentismo  
 
“Hay menos absentismo entre los trabajadores a turnos que entre los trabajadores a jornada 
normal” (CORTÉS DÍAZ, J.M. (2005). Técnicas de prevención de riesgos laborales. Seguridad e 
higiene del trabajo). Esto proviene por el hecho de que al estar a turnos aumenta la 
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responsabilidad del trabajador, al tener éste que garantizar el relevo y si no es así, perjudicaría al 
compañero que debería de salir y, por esta razón tendría que prolongar su jornada. Sin embargo, 
fijándonos únicamente en los accidentes graves, se constata que éstos son mucho más frecuentes 
en la jornada nocturna. Esto se explica por la disminución de reacciones y reflejos frente a 
situaciones excepcionales. También se constata el hecho de que el absentismo de los 
trabajadores a turno aumenta conforme avanza la semana de noche. 
 
Estudios realizados por la universidad de Chicago indicaron que: 
 
En trabajos superiores a 8 horas, se triplicaba el riesgo de accidente para el mismo tipo de 
trabajo. 
 
Un alto índice de accidentabilidad en horario nocturno (la tercera parte de todos los 
accidentados). 
Cuando el accidente había ocurrido en estos horarios, las consecuencias de grave o mortal se 
duplicaron.  
 
La accidentabilidad toma aumento en relación con el ritmo y la carga de trabajo. El 
envejecimiento laboral supone mayor riesgo de accidentabilidad. La fatiga laboral por exceso 
horario duplicó los accidentes al regreso a casa (in itinere), respecto a los de jornadas inferiores 
a 8 horas.   
 
Esto pone claramente en evidencia que hay una acumulación de fatiga conforme avanza la 
semana nocturna. 
 
Taxonomía de los factores de riesgo psicosocial en los trabajos se podría decir que los factores 
de riesgo psicosocial en el trabajo tienen que ver con la interacción del trabajador con el medio 
laboral y con la organización y gestión del trabajo que son potencialmente negativos para la 
salud de los trabajadores. 
 
Factores relacionados con el entorno del trabajo. 
 
Condiciones ambientales. 
 
Como factores del medio laboral tenemos que incluir, por un lado, las condiciones ambientales 
que son fundamentalmente los agentes físicos (ambiente lumínico –nivel de iluminación, 
deslumbramientos, equilibrio de las luminancias-, ambiente termo higrométrico –temperatura, 
humedad-, ruido, vibraciones, radiaciones, etc.), los agentes químicos (humo, polvo, vapores, 
disolventes, desinfectantes, etc.) y los agentes biológicos (hongos, virus, bacterias y 
endoparásitos) que rodean al trabajador en su lugar de trabajo, y que pueden generar 
insatisfacción, disconfort y afectar a la salud del trabajador. 
 
La iluminación del lugar de trabajo debe adecuarse a la tarea que realiza el trabajador. La 
iluminación inadecuada (reflejos, deficiente o excesiva iluminación) puede hacer la tarea más 
difícil y dar como resultado un desempeño menor, un bajo rendimiento y  frustración y, por 
tanto, influirá en la salud y el bienestar psicológico. 
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El ruido ambiental debe permitir la concentración, la atención y la comunicación de los 
trabajadores. En el lugar de trabajo, el ruido puede aislar a los trabajadores, incrementar el 
número de fallos y de accidentalidad, dificultar la comunicación, enmascarar otras señales 
auditivas del entorno e incidir negativamente en el nivel de satisfacción y en la productividad. 
Además interfiere en la actividad mental provocando fatiga, irritabilidad, dificultad de 
concentración y baja la tolerancia a la frustración. El ruido en situaciones en que es esperado 
genera menos molestias aunque sea excesivo, que en aquellas ocasiones en que se produce 
repentinamente y de forma inesperada, porque entonces obliga al trabajador a  adaptarse más 
rápidamente al cambio. (Instituto Nacional de Salud e Higiene en el Trabajo) 
 
En ocasiones puede darse una adaptación al ruido, pero esta adaptación es una respuesta que 
requiere energía y, por tanto, una prolongada exposición al ruido puede conducir a la fatiga y a 
la disminución del rendimiento. 
 
La temperatura en el lugar de trabajo se debe adecuar a la actividad laboral del trabajador, ya 
que influye en el bienestar y el confort del trabajador. El exceso de calor puede producir 
somnolencia, lo que afecta negativamente a los trabajos que requieren discriminaciones finas o 
decisiones críticas, las bajas temperaturas disminuyen la destreza manual de los trabajadores, lo 
que conlleva al deterioro de la calidad del trabajo y a aumentar la probabilidad de incidentes o 
accidentes. 
 
Diseño del puesto de trabajo 
 
Con el diseño del puesto de trabajo se pretende conseguir la adaptación ergonómica de las 
medidas geométricas del puesto de trabajo a las características corporales del trabajador, ya que 
una correcta ubicación de los útiles de trabajo evita no sólo trastornos músculo esquelético, sino 
también estrés y fatiga. 
 
Por eso, se tiene que valorar en cada puesto de trabajo, tanto las características físicas del 
trabajador como la posición durante el trabajo (de pie, agachado, sentado, con los brazos en alto, 
etc.), el equipo de trabajo (maquinaria, pantalla de visualización, vehículo, etc.), el mobiliario 
(silla, mesa, dimensiones, color, mate, con brillos, etc.), la presentación de la información 
(complejidad del sistema informático, documentos, definición de pantallas, etc.), los planos y 
alcance (elementos que normalmente utiliza el trabajador por contacto visual o directo con 
manos y pies, pueden ser cortos, largos, etc.) y el espacio de trabajo (espacio libre bajo la mesa, 
anchura para realizar movimientos, densidad de ocupación, distancia entre los trabajadores –
proxemia-, etc. ). 
 
Pero quizá lo más relevante desde el punto de vista psicosocial sea la configuración espacial de 
los lugares de trabajo, que en los últimos años ha ido cambiando desde una configuración 
cerrada, con puestos de trabajo individuales, hacía una configuración abierta en la que los 
trabajadores no están completamente aislados unos de otros, aunque puede haber mamparas y 
separaciones entre ellos. La frecuente transformación de las primeras a las segundas está basada 
en la asunción de que las configuraciones abiertas favorecen la comunicación, la productividad 
y la satisfacción, y permiten una mayor flexibilidad, pero aunque sean adecuados los factores 
ergonómicos relativos al mobiliario, al ambiente lumínico y al ambiente térmico, en la 
configuración abierta es deficitaria la adecuación a aspectos relativos al espacio y al ruido en el 
trabajo. 
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Además la falta de intimidad e independencia en la configuración abierta parece aumentar la 
agresividad y los sentimientos de hostilidad entre los trabajadores, produciéndose un número 
menor de contactos sociales y reduciéndose la comunicación interpersonal. Los sentimientos de 
satisfacción con las situaciones sociales son menores cuando la densidad es percibida como 
excesivamente elevada, por lo que en el lugar de trabajo es esperable que haya falta de 
cooperación, aumento de la competitividad y hostilidad, retraimiento, valoración negativa de los 
demás, patrones de comunicación distorsionados o aparición de conflictos  
 
2.3.1 Factores relacionados con la organización y gestión del trabajo 
 
Pausas y descansos 
 
Una adecuada o inadecuada organización, planificación y distribución del tiempo de trabajo y 
de los periodos de pausas y descansos pueden incidir positiva o negativamente en el desempeño 
de la actividad del trabajador, repercutiendo directa e indirectamente en él, en la institución y en 
su entorno. 
 
La jornada de trabajo excesiva produce fatiga física (imposibilidad de mantener un esfuerzo 
físico) y fatiga mental (falta de atención, presencia desagradable de asociaciones o recuerdos 
que distraen al individuo, dificultad para concentrarse y, en general, falta de rendimiento), lo 
que está vinculado a la disminución del tiempo disponible para el ocio y el descanso, lo que 
dificulta la recuperación del trabajador del esfuerzo realizado. La existencia de pausas y 
descansos durante la jornada de trabajo posibilita que el trabajador se recupere de la fatiga 
producida por trabajos monótonos, por esfuerzos físicos, por las condiciones ambientales 
desfavorables (elevado nivel de ruido, altas temperaturas, etc.), etc. (INSHT, 2001a) o de la 
carga mental generada por los requerimientos mentales, cognitivos o intelectuales. 
 
La fatiga normal es completamente recuperable a través del descanso. Por eso es conveniente 
que durante la jornada laboral se realicen pausas cortas y alguna pausa larga que permitan la 
ruptura de la actividad laboral, ya que un prolongado esfuerzo físico o mental provoca un 
cambio en el organismo que tiene como resultado el declive en el rendimiento y la fatiga 
(INSHT, 2002). 
 
Es necesario conocer el horario de trabajo, la duración de la jornada laboral, las pausas y 
descansos, así como el tipo de trabajo, el contenido y la carga para evaluar la relación fatiga-
descanso. Así los aspectos de cuándo hay que descansar, número y duración de las pausas, etc., 
deben contemplarse simultáneamente, y para su establecimiento hay valorar las curvas de fatiga 
y recuperación, ya que una jornada con una duración idónea y con pausas adecuadas conduce a 
la disminución del número de accidentes, al aumento de la productividad, a la recuperación de 
la fatiga y al bienestar físico y psicológico  
 
Horario de trabajo 
 
En muchas empresas se ha ido fijando un período laboral de horario fijo, en el cual todos los 
trabajadores tienen que estar presentes; y otro horario flexible, es decir, el tiempo de inicio y 
final de la jornada, que puede ser decidido libremente por los trabajadores. Estos márgenes de 
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flexibilidad horaria suelen ser variables, dependiendo del tipo de organización que tenga la 
empresa.  
El horario flexible favorece la conciliación de la vida familiar y laboral y ofrece al trabajador 
cierto grado de autonomía temporal en el trabajo, lo que contribuye a la satisfacción laboral. 
 
Además se ha afirmado que los trabajadores que tienen y perciben más flexibilidad en sus 
empresas, tanto de horarios como de lugar de trabajo, llevan una vida más saludable que 
aquellos que tienen horarios de trabajo más rígidos.  
 
Funciones y tareas 
 
Los factores relacionados con las funciones y tareas hacen referencia  al contenido y al 
significado que el trabajo tiene para el trabajador que lo ejecuta. Un puesto de trabajo con 
contenido es aquel que está dotado de funciones y tareas adecuadas, y que permite al trabajador 
sentir que su trabajo sirve para algo. 
 
Para que un trabajador cumpla lo mejor posible y haga bien su trabajo necesita tener sus útiles 
de trabajo, saber qué es lo que tiene que hacer, saber cómo hacerlo y que lo que hace tiene un 
valor significativo, que en algo está contribuyendo a la sociedad y que se le reconozca por ello. 
 
Algunos trabajadores se sienten cómodos al realizar funciones y tareas sencillas y rutinarias, 
mientras que otros prefieren llevar a cabo funciones y tareas más complejas y enriquecedoras. 
De manera que las características objetivas de las funciones y tareas son en sí mismas 
insuficientes para explicar la satisfacción y el estrés en el trabajo. De ahí, que cuando las 
funciones y tareas se adaptan a las expectativas y a la capacidad del trabajador, contribuye al 
bienestar psicológico y supone un elemento motivador (INSHT, 1996a), mientras que si no se 
adecuan pueden llegar a ser una fuente de insatisfacción laboral, estrés y fatiga. 
 
El trabajador tiene derecho y necesita conocer y disponer por escrito de las funciones y tareas de 
su puesto de trabajo; y que las funciones y tareas tengan un orden creciente de dificultad y que 
estén adaptadas a la capacidad de trabajador. 
 
Ritmo de trabajo 
 
El ritmo de trabajo trata del tiempo requerido para la realización del trabajo y puede estar 
determinado por los plazos ajustados, por la exigencia de rapidez en las tareas, por la 
recuperación de retrasos, por la velocidad automática de una máquina, por la competitividad 
entre compañeros, por las normas de producción, por la cantidad de trabajo a realizar, por el 
control jerárquico directo con presiones de tiempo, etc. 
 
En los trabajos en cadena, el ritmo está definido por la necesidad del trabajador de seguir una 
cadencia que le es impuesta. Este tipo de trabajo es problemático porque elimina totalmente la 
posibilidad de autorregulación del trabajador, ya que hace trabajar a todos de la misma manera y 
al mismo ritmo, y debido a las diferencias individuales, las posibilidades de adaptación a este 
sistema de trabajo son dispares. 
 
Para los trabajos considerados como no repetitivos, el ritmo resulta de la exigencia de lograr un 
cierto rendimiento en un período de tiempo dado. 
32 
 
 
Pero además, hay que tener en cuenta que el tiempo que se requiere para realizar una tarea varía 
según las condiciones y capacidad del trabajador y también para un mismo trabajador, según su 
estado de fatiga, etc. 
 
El trabajador debe realizar sus tareas a un ritmo adecuado, que le permita la recuperación física 
y psíquica, mediante pausas y descansos, ya que, desde un punto de vista ergonómico, el ritmo 
de trabajo debe posibilitar trabajar durante toda la jornada laboral sin que la incidencia de la 
fatiga sea importante (Instituto Nacional de Salud e Higiene en el Trabajo.) 
 
Monotonía 
 
Todo trabajo contiene elementos que lo pueden hacer interesante y enriquecedor o por el 
contrario lo pueden convertir en desagradable, molesto y aburrido  
 
En los puestos de trabajo en que las tareas son monótonas, rutinarias y repetitivas, el trabajador 
no tiene ningún tipo de iniciativa y disminuye su libertad. Además el trabajo fragmentado 
provoca que el trabajador desconozca el lugar que ocupa su tarea dentro del proceso productivo. 
El trabajo monótono y repetitivo efectuado en un ambiente poco estimulante genera 
insatisfacción laboral y problemas de salud, por lo que para que un trabajo sea adecuado debe 
reducirse el volumen de las tareas rutinarias, monótonas y repetitivas y el trabajo debe ser 
variado y tener una cierta multiplicidad de tareas y de atribuciones; además esto favorece 
organizar mejor la carga de trabajo  
 
Autonomía     
 
Por lo expuesto por  Cortés Díaz, podemos establecer que la autonomía es el grado en que el 
trabajador puede planificar su trabajo y determinar los procedimientos para desarrollarlo. Es 
decir, tiene autonomía el trabajador que influye sobre el método de trabajo, el ritmo, las 
secuencias de las operaciones y el control de los resultados, ya que el trabajador debe poder 
tener la iniciativa para organizar su trabajo, regulando su ritmo, determinando el orden y la 
forma de realizar las tareas.  
 
Se considera que a más autonomía y responsabilidad en el trabajo mayor es la probabilidad de 
que el trabajador perciba que tiene control sobre el mismo, ya que el control viene dado por el 
grado de iniciativa, autonomía y responsabilidad. 
 
Se ha observado una relación positiva entre el grado de control que el trabajador tiene sobre su 
propio trabajo y la satisfacción laboral. Pero, tanto la falta de control como el excesivo control 
pueden producir secuelas psíquicas y somáticas negativas.  
 
El trabajador tiene que tener la posibilidad de tomar decisiones con respecto a las tareas que 
realiza y ha de tener autonomía tanto para poder modificar el orden de las distintas operaciones 
y variar de tarea, como para decidir el tiempo que dedica a cada una de ellas, ya que constituye 
un factor de satisfacción. 
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En el caso contrario, se puede llegar a una total dependencia tecnológica, a la eliminación total 
de la iniciativa e incluso a una invasión de la intimidad del trabajador, cuando el control por el 
sistema se hace exhaustivo (INSHT, 2001a). 
 
Carga mental 
 
La carga de trabajo es el conjunto de requerimientos psicofísicos a los que se somete al 
trabajador durante su jornada laboral (INSHT, 2002). De manera que la carga de trabajo, tanto 
física como mental, es un factor de riesgo presente en muchas actividades laborales. 
 
La carga física es el conjunto de demandas al trabajador durante el periodo laboral que implican 
tareas que obligan a un trabajo muscular y un esfuerzo físico, que si se sobrepasan los límites de 
trabajador puede producir la fatiga física. 
 
Aunque no existe una definición unánimemente aceptada de carga mental, sí se podría decir que 
es el resultado concreto de la interacción entre un trabajador específico y una o varias tareas 
específicas. De modo que una misma tarea puede resultar más difícil para unos trabajadores que 
para otros. 
 
La carga mental es el conjunto de requerimientos mentales, cognitivos o intelectuales a los que 
se ve sometido el trabajador a lo largo de su jornada laboral, es el nivel de actividad mental o de 
esfuerzo intelectual necesario para desarrollar el trabajo. Cuando las exigencias cognitivas no se 
adaptan a la capacidad de respuesta del trabajador y se realiza un uso excesivo en tiempo y/o 
intensidad de funciones cognitivas, aparece la fatiga mental. 
 
La carga mental de trabajo designa la obligación cognitiva o el grado de movilización de 
energía y capacidad mental que el trabajador pone en juego para desempeñar la tarea y, por 
tanto, es el resultado de la interacción compleja de factores individuales, técnicos, sociales y de 
la organización  
 
Para realizar una tarea hay que llevar a cabo una actividad mental que viene determinada por la 
cantidad de información que debe manejarse en un puesto de trabajo y por las características del 
trabajador (edad, formación, experiencia, etc.)  
 
La ejecución de la tarea implica un procesamiento mental de la información que pone en juego 
procesos cognitivos como la toma de información del exterior (percepción), el análisis de la 
información (razonamientos en cualquiera de sus formas), el almacenamiento y utilización de 
las informaciones memorizadas (memorización) y el aprendizaje de sus procesos y variaciones. 
Todos estos procesos son necesarios para el tratamiento de la información, y suponen una 
actividad mental más o menos intensa. 
 
Los mecanismos de la carga mental son complejos porque las funciones cognitivas no pueden 
ser analizadas sólo desde un ángulo cuantitativo (cantidad de informaciones tratadas), sino que 
deben serlo también bajo el ángulo cualitativo, según la dificultad cognitiva e intelectual de la 
tarea a realizar. Al mismo tiempo estos aspectos se pueden presentar tanto por exceso 
(sobrecarga) como por defecto (infracarga o subcarga) (INSHT, 2001a). 
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a) La sobrecarga cuantitativa se produce cuando se han de realizar muchas operaciones en poco 
tiempo, debido al volumen de trabajo, a la especialización y estandarización de tareas que se 
han de llevar a cabo, a la necesidad de una atención sostenida y a los apremios de tiempo o de 
ritmo de trabajo elevado. 
 
b) La sobrecarga cualitativa hace referencia a unas excesivas demandas intelectuales o mentales 
en relación con los conocimientos y habilidades del trabajador. No consiste en demasiado 
trabajo, sino en la dificultad excesiva del mismo. El problema aparece cuando el sujeto no posee 
la habilidad suficiente para realizar su tarea. 
 
c) La infracarga o subcarga cuantitativa se genera cuando el volumen de trabajo está muy por 
debajo del necesario para mantener el mínimo nivel de activación en el trabajador. 
 
d) La infracarga o subcarga cualitativa se produce cuando la tarea no implica ningún 
compromiso mental resultando para el trabajador insuficiente y produciéndole rechazo y 
desmotivación. 
 
La infracarga laboral, tanto cuantitativa como cualitativa, puede ocasionar malestar emocional, 
hostilidad, estrés, incremento de la accidentalidad y atención y concentración deficitaria, ya que 
la falta de estimulación es tan perjudicial como el exceso, aunque resulte paradójico, un poco de 
tensión produce un efecto estimulante y es beneficiosa  
 
La sobrecarga laboral tiene una incidencia directa sobre el tabaquismo, el incremento de la 
ansiedad y la disminución de la satisfacción laboral (INSHT, 2001a), la baja autoestima, los 
niveles altos de colesterol, la tasa cardiaca elevada y la fatiga; a veces conduce  al infarto o la 
hemorragia cerebral, como ocurre en Japón, con el fenómeno llamado karoshi de “karo" exceso 
de cansancio y "shi" muerte. 
 
Muchas veces, para paliar la sobrecarga de trabajo, se alarga la jornada laboral dedicando mayor 
tiempo al trabajo. Este exceso de horas de trabajo no sólo va a aumentar la fatiga del trabajador, 
sino que también pueden verse perjudicadas las relaciones sociales y la vida familiar, 
reduciéndose por tanto las oportunidades de apoyo social. 
 
Se ha diferenciado entre fatiga muscular (producida por una prolongada actividad física), fatiga 
mental (asociada a exigencias de esfuerzo mental o al aburrimiento o a trabajos monótonos), 
fatiga emocional (producida por un fuerte estrés y caracterizada  generalmente por una 
disminución o embotamiento de las respuestas emocionales) y fatiga de las habilidades 
(asociada a un declinar de la atención hacia ciertas tareas, de forma que la ejecución y la 
precisión en la realización de las tareas disminuye progresivamente, pudiendo ser causa de 
accidentes. También se ha realizado una tipología de la fatiga laboral en función de la parte del 
organismo implicada: fatiga muscular, fatiga intelectual, fatiga nerviosa, fatiga psicológica y 
fatiga sensorial 
 
La prevención reside en encontrar el nivel en que cada trabajador da su mejor rendimiento y 
conserva una salud adecuada, evitando así los extremos de dificultad, complejidad o exceso de 
trabajo o de sencillez, aburrimiento o falta de trabajo. 
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Formación 
 
Para llevar a cabo correctamente cualquier tarea es necesario un nivel de formación previo, y 
con frecuencia un tiempo de aprendizaje en el puesto de trabajo. 
 
Esta consideración lleva aparejado que cuanto mayor es el nivel de cualificación exigido, tanto 
más rico suele ser el contenido de trabajo a realizar y, en consecuencia, son mayores las 
posibilidades del trabajador de realizar un trabajo satisfactorio y enriquecedor. 
Tanto el trabajador que desempeña un puesto de trabajo por debajo o por encima de su nivel de 
formación puede sentir insatisfacción laboral. 
 
Responsabilidad  (CASSINI GÓMEZ de CÁDIZ, 2004) 
 
La descompensación entre la responsabilidad sobre los posibles errores y el nivel de control del 
trabajo puede determinar la aparición de diversas alteraciones en el trabajador si éste no se 
encuentra suficientemente cualificado para realizarla. Para que el trabajo sea satisfactorio el 
nivel de responsabilidad del trabajador debe ser adecuado a la capacidad el mismo y a los 
recursos disponibles.  
Además si el puesto de trabajo o el nivel jerárquico que ocupa el trabajador está por debajo de 
su cualificación y de su capacidad conduce a la insatisfacción y a la desmotivación, y si el 
puesto de trabajo está por encima de su capacidad genera estrés. 
 
Desempeño de rol 
 
El rol puede ser definido como el conjunto de expectativas y demandas sobre las conductas que 
se esperan de la persona que ocupa una determinada posición (persona focal). Esas expectativas 
y demandas son emitidas por las personas o grupos que son afectados de alguna manera por la 
conducta de la persona focal y tienen o pretenden tener, la capacidad de influir sobre la 
conducta de aquella emitiendo para ello expectativas y demandas. Es decir, un rol es un haz de 
expectativas propias y ajenas acerca del patrón de conductas que se adecua al puesto ocupado. 
Así pues, el rol se elabora y se desempeña en el marco de la interacción social que protagonizan 
la personal focal y los emisores de rol que componen el conjunto de rol. 
 
De modo que el rol de cada trabajador es el patrón de comportamiento que se espera de quién 
desempeña un puesto de trabajo con independencia de la persona que sea. Es decir, es el 
conjunto de expectativas sobre conductas asociadas con el puesto laboral, tanto por parte de él 
mismo, como de los demás. 
 
Sobrecarga de rol 
 
En el mundo laboral de hoy, existen ocupaciones que demandan un elevado número de horas de 
trabajo, casi no hay horario laboral, en ocasiones con una gran responsabilidad (directivos, etc.); 
además en otros casos las dificultades económicas hacen que el trabajador sea pluriempleado, 
también se da la doble jornada laboral de las mujeres trabajadoras, ya que trabajan en la 
empresa y en la casa. Esta acumulación de deberes y demandas por el desempeño de uno o 
varios roles, tanto cuantitativa como cualitativa, de denomina sobrecarga de rol. Todos estos 
trabajadores tienen dificultad para conciliar la vida laboral y familiar. 
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Ambigüedad de rol 
 
El trabajador con ambigüedad de rol vive en la incertidumbre, no sabe qué se espera de él, es 
decir, no tiene configurado con claridad cuál es su rol en la empresa. La ambigüedad de rol se 
refiere a la situación que vive el trabajador cuando no tiene suficientes puntos de anclaje para 
desempeñar su labor o bien éstos no son adecuados. Se genera cuando no están claramente 
definidas las tareas o hay falta de definición por información incompleta, poco concisa y muy 
cambiante sobre los objetivos del trabajo, las responsabilidades, la comunicación y las 
relaciones, la autoridad y los procedimientos. 
 
Aunque es frecuente experimentar ambigüedad de rol ante cualquier cambio puntual en el 
puesto o en la organización, esta ambigüedad es transitoria y, a pesar de no ser positiva, no tiene 
efectos debilitantes. En cambio, si se da una situación de ambigüedad continuada significaría 
una mayor amenaza para los mecanismos de adaptación del trabajador (INSHT, 2001a). 
 
Conflicto de rol 
 
Se produce cuando hay demandas o exigencias en el trabajo, que son entre sí incongruentes o 
incompatibles para realizar el trabajo, por expectativas divergentes dentro de la propia 
organización, por incompatibilidad temporal, por conflictos con el propio sistema de valores y 
creencias o por conflicto entre los distintos roles individuales. (CORTÉS DÍAZ, J.M. (2005).  
 
El conflicto de rol, sobre todo con respecto a los objetivos, es una disfunción organizativa, que 
tiene como efecto inmediato un deficitario logro de los objetivos de la organización y una 
disminución de la satisfacción del trabajador. 
 
El conflicto y la ambigüedad de rol tienen consecuencias negativas para el trabajador como 
depresión, ansiedad, baja autoestima e insatisfacción laboral y para empresa como la reducción 
del rendimiento, el absentismo laboral y la excesiva rotación de puestos. 
 
Tanto la ambigüedad de rol como el conflicto de rol en el trabajo pueden generar estrés de rol y 
repercutir negativamente en el bienestar psicológico (INSHT, 1995). El estrés de rol se origina 
por el desempeño de roles en la organización, y comprende tanto la ambigüedad de rol como el 
conflicto de rol y la sobrecarga de rol (acumulación de deberes y demandas por el desempeño de 
uno o varios roles) tanto cuantitativa como cualitativa. 
 
Comunicación en el trabajo 
 
La organización debe propiciar tanto la comunicación formal como la comunicación informal 
entre los trabajadores en la actividad laboral. En el medio laboral la comunicación abarca desde 
las órdenes dadas por los directivos directamente hasta las expresiones casuales entre los 
compañeros. 
 
Comunicación formal 
 
La comunicación formal es la que sirve para orientar los comportamientos hacía los principios, 
las normas y las metas de la organización. Puede establecerse en comunicación vertical 
ascendente (permite conocer los puntos de vista y canalizar las iniciativas de los trabajadores), 
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vertical descendente (facilita el establecimiento de los objetivos y las directrices de la 
organización) y horizontal (facilita el apoyo emocional entre los trabajadores y hace posible la 
coordinación de actividades y la resolución de conflictos). 
 
De manera que en la organización se debe propiciar la comunicación formal en tres canales 
diferentes: 
 
El canal vertical ascendente se utiliza para realizar sugerencias o reclamaciones. Es el mensaje 
abierto de los trabajadores hacia sus jefes. Algunos consideran que este canal es el que menos 
funciona en las empresas. La eficacia de este canal suele conseguirse a través de los buzones de 
sugerencias y quejas, reuniones de grupo, etc. El déficit de posibilidades de este tipo de 
comunicación genera en el trabajador insatisfacción por no ser escuchado ni atendido en sus 
necesidades laborales. 
 
El canal vertical descendente se utiliza para las políticas e instrucciones que dan los directivos. 
El mensaje fluye desde los niveles altos de la jerarquía laboral hasta los niveles inferiores. Las 
formas más comunes son las instrucciones de trabajo, las publicaciones de la empresa, etc. La 
ausencia de esta información puede crear desorientación y descoordinación situaciones 
insatisfactorias. 
 
El canal horizontal se utiliza para la comunicación entre iguales, suele ser necesaria para la 
coordinación y el apoyo técnico e instrumental entre compañeros. 
 
La comunicación en el lugar de trabajo debe ser activa y transparente, y los mensajes que se 
transmitan tienen que ser claros, comprensibles y accesibles a los diferentes grados de 
instrucción y madurez de los trabajadores a los van dirigidos. 
 
Comunicación informal 
La comunicación informal es la que favorece el desarrollo de la actividad profesional a través de 
los contactos entre compañeros, y sirve de apoyo socio afectivo y de válvula de escape a quejas 
interpersonales, conflictos y frustraciones en el trabajo. 
 
Los problemas que surgen en este tipo de comunicación se pueden atribuir a diferencias en las 
percepciones de los trabajadores, a la forma en que un trabajador prefiere relacionarse con otros 
y en la manera en que se desarrollan las estrategias para mejorar la comunicación (INSHT, 
2001a). 
 
Estilo de mando  (GONZÁLEZ GARCÍA, A. 2000)  
 
El estilo de mando influye en el ambiente de trabajo y en las relaciones entre los trabajadores y 
entre éstos y los jefes, porque las actitudes del superior o jefe repercuten directa o 
indirectamente en los trabajadores bajo su mando y en el clima laboral.  
 
Los distintos estilos de dirección o del ejercicio del mando, suelen extraerse de la combinación 
de algunos de los cuatro principales patrones o modelos: el autoritario o autocrático, el 
paternalista, el pasivo o “laissez faire” y el democrático o participativo. 
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Estilo autoritario o autocrático 
 
Este estilo de mando se basa en el principio de autoridad, por lo que el jefe no informa de los 
objetivos, sólo da consignas. 
 
El directivo tiende a concentrar en él mismo todas sus decisiones, dando poca o ninguna 
participación a sus subordinados. El control lo realiza con tendencia a soslayar los resultados del 
trabajo. Limita la información a los subordinados sobre los problemas de la organización, lo 
cual implica una pobre comunicación en los diferentes niveles de dirección. Las opiniones de 
los subordinados no se atienden y se escuchan sólo formalmente, lo que no favorece la iniciativa 
creadora. Por tanto, este estilo de mando no admite la autocrítica y no desarrolla la creatividad. 
 
Estilo paternalista 
 
El que ejerce con este estilo de mando opta por la sobreprotección y no promueve el liderazgo, 
tampoco valora la iniciativa ajena y tiende a crear y mantener individuos infantiles, indecisos e 
inseguros. Todos los subordinados deben recurrir a jefe para solucionar sus problemas. 
 
El estilo paternalista está basado en la suposición de que la empresa se justifica si permite el 
desarrollo personal de los trabajadores, de este modo prevalecen los intereses personales sobre 
las demandas de la organización. El jefe paternalista intenta eliminar los conflictos y emplea 
métodos de control generales y suaves, pero al igual que el autoritario no deja vía a la 
participación. 
 
Estilo pasivo o laissez faire (dejar hacer) 
 
Este estilo de mando representa un escaso control del jefe en el trabajo de los subordinados y lo 
efectúa a distancia. El jefe da instrucciones en forma de consejos, no dirige, no da consignas, se 
inhibe en situaciones conflictivas y deja que los subordinados se auto controlen. 
Estilo democrático o participativo 
El que ejerce con este estilo, en general, escucha y valora las opiniones de sus subordinados, 
favoreciendo las iniciativas creadoras y, sobre todo, mantiene un alto sentido de la crítica y la 
autocrítica. 
 
El jefe se centra en la función de coordinar el equipo, resuelve sólo los problemas 
fundamentales y brinda a los subordinados la posibilidad de participar activamente en la toma 
de decisiones. El control no se centra en las cuestiones formales, sino en detectar los aspectos 
relacionados con los resultados del trabajo. Establece una buena comunicación con los 
diferentes niveles de dirección y entre jefes y subordinados y mantiene informado a todos de los 
acontecimientos que afectan al sistema en general. 
 
“El estilo democrático es el más adecuado para dirigir cualquier organización laboral”, porque 
favorece la participación de los trabajadores; así como la colaboración y el compañerismo, y 
contribuye a la aparición de una verdadera conciencia de equipo. Pero, hay que tener presente 
que también el estilo de dirección o mando idóneo puede depender de la fase de crecimiento de 
la organización, de los objetivos propuestos en las tareas, de la complejidad de las mismas, de 
las funciones asignadas, de la personalidad de los subordinados, del momento que acontece, de 
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la experiencia acumulada por el jefe, y del grado de conocimiento que tenga el subordinado de 
la tarea. 
 
En todo caso, se deben evitar los extremos, es decir, que el directivo distribuya las tareas sin 
tener en cuenta la autonomía y toma de decisiones del trabajador, o que el directivo no actúe y 
deje hacer al equipo, para que éste se reúna, discuta y le entreguen los objetivos (INSHT, 
1996a). 
 
Participación en la toma de decisiones 
 
La falta de participación de los trabajadores en la toma de decisiones y en la organización del 
trabajo es un factor causante de insatisfacción laboral. 
Por tanto, es conveniente contemplar tanto si los medios de participación (buzones, reuniones, 
delegados, etc.), como la participación en la política de incentivos/motivación (prestaciones 
sociales, ayudas, plan de pensión, cheque de comida, seguro médico, premios, etc.) en la 
política de personal, en las negociaciones colectivas (despidos, contrataciones, rotación de 
plantilla, etc.), en la planificación, organización y gestión del trabajo y en los procedimientos y 
métodos de trabajo. Así como es necesaria también la participación de los trabajadores en las 
acciones relativas al ejercicio de sus derechos de información y formación en materia de 
prevención de riesgos laborales. 
 
Relaciones interpersonales en el trabajo (GONZÁLEZ GARCÍA, A. 2000) 
 
Las personas tienen, entre otras, la necesidad de relacionarse socialmente, lo que es fuente de 
motivación del comportamiento. Por ello, las relaciones interpersonales en el trabajo (con los 
superiores, con los subordinados, con los compañeros y con los usuarios o clientes) y grupales 
(equipos de trabajo, de departamento, de área, etc.) generalmente son valoradas positivamente, 
pero también pueden llegar a convertirse en un riesgo psicosocial. 
 
Las malas relaciones entre los miembros del equipo de trabajo, la falta de cohesión del grupo, 
las presiones; así como la reducción de los contactos sociales, la dificultad para expresar las 
emociones y opiniones y el aislamiento en el puesto de trabajo, pueden producir elevados 
niveles de tensión entre los miembros de un equipo u organización. Por el contrario, las buenas 
relaciones interpersonales, las posibilidades de comunicarse y el apoyo social en el trabajo 
pueden incrementar el bienestar psicológico en el trabajo (INSHT, 2001a). 
 
Aunque se tiende a pensar que una buena relación interpersonal en el trabajo es aquella en la 
que no hay discrepancias entre los trabajadores, lo lógico es que como en otros contextos de las 
relaciones humanas haya divergencias entre los compañeros y entre los subordinados y los jefes, 
porque se pueden tener visiones distintas acerca de los objetivos, tareas, procedimientos, 
expectativas, etc. 
 
Si se establece entre los trabajadores una actitud de respeto (se tienen en cuenta las creencias y 
sentimientos de los demás), de comprensión (se acepta a los demás como personas, con sus 
limitaciones, sus necesidades, debilidades y características personales), de cooperación (se unen 
los esfuerzos hacia el mismo objetivo) y de cortesía (se mantiene un trato amable y cordial), se 
conseguirá una atmósfera laboral de aceptación y de armonía que facilitará la solución de 
cualquier conflicto interpersonal y favorecerá un buen clima laboral. 
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También es conveniente, posibilitar tiempos y espacios de descanso que permitan las relaciones 
sociales, facilitar el contacto entre los trabajadores a través de la distribución del lugar de 
trabajo y establecer vías formales para la resolución de los conflictos interpersonales. 
 
Condiciones de empleo 
 
La inseguridad e incertidumbre respecto al empleo o el futuro profesional puede causarle 
ansiedad al trabajador, por lo que los trabajadores necesitan tener cierto grado de seguridad y 
estabilidad en su empleo. También las condiciones de empleo como el tipo de contrato (fijo, 
temporal…), la posibilidad de movilidad geográfica, el salario (precario…), la posibilidad de 
elección de vacaciones y la exposición a riesgos laborales, ejercen un peso específico en la 
motivación y en la satisfacción laboral. 
 
Desarrollo de la carrera profesional 
 
El desarrollo de la carrera profesional es el derecho de los profesionales a progresar, de forma 
individualizada, como reconocimiento a su trayectoria laboral en base a una evaluación objetiva 
y reglada, en cuanto a conocimientos, experiencia y cumplimiento de objetivos. 
 
 
“El contrato psicológico es un conjunto de expectativas y percepciones individuales que el 
trabajador tiene acerca de los términos de intercambio recíproco en el marco de una relación con 
un socio o empleador”. Estas expectativas y percepciones se fundamentan en un conjunto de 
promesas implícitas o explícitas, y de informaciones que ambas partes intercambiaron en las 
primeras etapas de la relación. Así, el contrato psicológico es un modelo mental flexible que las 
personas van desarrollando y ajustando progresivamente y que les indica qué se espera de ellas 
y qué recibirán a cambio de sus atribuciones en esa relación de intercambio a la que ambas 
partes se han comprometido (Topa Cantisano, Fernández Sedano y Lisbona Bañuelos, 2005). 
Porque el intercambio mutuo de promesas es un elemento central del contrato psicológico, 
resulta entonces la ruptura es clave para el bienestar del trabajador. Se entiende por ruptura del 
contrato psicológico la percepción de una de las partes de que la otra ha fallado en el 
cumplimiento adecuado de sus promesas y obligaciones para con ella. Esto suele conllevar  
insatisfacción y deterioro de las relaciones y del clima laboral (Robinson, 1996), porque si la 
empresa cumple solamente el contrato formal, pero no el psicológico, los trabajadores tienden a 
tener bajo rendimiento y menor satisfacción, ya que no logran sus expectativas implícitas. 
 
La promoción y el desarrollo de la carrera profesional se refiere a todas las actividades que 
pueden realizarse a lo largo del tiempo y que pueden incluir distintos puestos o distintos 
trabajos, y a las posibilidades que se le ofrecen al trabajador para ascender en su medio laboral. 
 
El desequilibrio entre las aspiraciones del individuo sobre el desarrollo de su carrera profesional 
y el nivel real de sus logros se puede convertir en fuente de preocupación, ansiedad, frustración 
(INSHT, 2001a) y presentismo (estar en el puesto de trabajo, pero sin apenas hacer nada por 
desgana o falta de interés). También los trabajadores que teniendo méritos y capacidad no son 
promocionados en su carrera profesional pueden sufrir amotivación laboral (insatisfacción, falta 
de compromiso y desánimo) (Mansilla Izquierdo, 2004). Por eso, es conveniente establecer en 
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la empresa un plan de promoción y medidas de recompensa (sistemas de remuneración, acceso a 
formación, bonus…), basados en la equidad: méritos y capacidad de los trabajadores. 
 
La parcialización y especialización del trabajo dificultan, con frecuencia, que los trabajadores 
adquieran habilidades y cualificaciones necesarias para mejorar sus expectativas profesionales.  
La naturaleza de determinadas tareas impide demostrar la disposición para un trabajo mejor 
remunerado, más responsable y variado, lo que puede provocar la reducción de la calidad y de la 
cantidad del trabajo, la falta de disposición del individuo para desempeñar ciertas tareas, el 
aumento en la frecuencia de los accidentes y la reducción de las relaciones interpersonales en el 
trabajo. (Instituto nacional de Salud e Higiene en el Trabajo.) 
 
Consecuencias de los riesgos psicosociales 
 
Según datos de la Agencia Europea, entre los riesgos laborales más importantes en los próximos 
años para los más de 190 millones de trabajadores de los 27 países europeos, estarán 
precisamente los factores psicosociales, que pueden conducir a problemas de salud como: 
depresión, estrés, ansiedad, problemas de sueño, entre otros. Hay factores que contribuyen a 
acentuar dichas enfermedades, como la precariedad en el empleo, la sensación de inseguridad, 
los horarios irregulares, la intensificación del ritmo de trabajo, la creciente complejidad de 
tareas, el envejecimiento de la población activa y el trato con las personas, especialmente en el 
sector servicios. 
 
Cuando las condiciones de trabajo no son las adecuadas, se favorecen los riesgos psicosociales y 
aparecen alteraciones que podemos encuadrar en estrés laboral, síndrome de burnout o síndrome 
de quemarse por el trabajo y acoso laboral o mobbing. También, se podría dar un paso más en el 
diagnóstico diferencial del estrés laboral y señalar como estrés de rol, al producido 
exclusivamente por la ambigüedad de rol o el conflicto de rol en puestos de trabajo sin contacto 
directo con personas y por la sobrecarga de rol. (Mansilla Izquierdo, 2006). 
 
Por otro lado, después de las vacaciones y con la reincorporación al trabajo, aparece la rutina, el 
intenso horario, las necesidades laborales y el afrontar la realidad del trabajo diario, es cuando 
puede surgir diversa sintomatología. Tras el regreso al trabajo, después de un periodo de 
vacaciones, se produce la readaptación al trabajo y con ello a menudo aparece el llamado 
síndrome postvacacional, que se puede valorar como un estado emocional negativo, con 
sintomatología depresiva y ansiosa, que suele durar entre dos días y dos semanas. 
 
El síndrome postvacacional es, para unos, un proceso de adaptación necesario cuando se entra 
de nuevo en contacto con el horario laboral; pero para otros, se trata de una enfermedad. Lo más 
razonable es pensar que el síndrome postvacacional no es una enfermedad, sino un estado de 
ánimo temporal tras un cambio del ocio a la rutina laboral, y por tanto, no se trata de una 
sintomatología psicopatológica, sino más bien un cambio dentro de los ciclos de ánimo 
normales a lo largo de la vida. 
 
En cualquier caso, para una mejor readaptación al trabajo después de vacaciones es conveniente 
afrontar el trabajo con ilusión, mantener una actitud positiva hacía el trabajo, fomentar la 
comunicación con los compañeros, continuar dedicando algún tiempo al ocio y procurar que la 
vuelta al trabajo sea un día anterior a un fin de semana o festivo. 
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Aunque el efecto de la interacción entre la persona y sus condiciones de trabajo no se traduce 
inmediatamente en alteraciones de la salud, si la situación problemática se cronifica, las 
consecuencias pueden llegar a expresarse como: trastornos cardiovasculares, trastornos 
musculoesqueléticos, trastornos respiratorios, trastornos gastrointestinales, trastornos 
dermatológicos y como trastornos mentales y del comportamiento. 
 
2.4 Burn Out o Síndrome del Quemado  (CORTÉS DÍAZ, J.M. 2005.) 
 
El Burn Out es una patología severa, relativamente reciente, que está relacionada con el ámbito 
laboral y el estilo de vida que se lleva. Es un trastorno emocional provocado por el trabajo y 
conlleva graves consecuencias físicas y psicológicas cuando el fenómeno se somatiza. La 
ansiedad o la depresión y dan origen a numerosas bajas laborales. 
La ansiedad laboral desemboca en burn out 
 
A veces se puede experimentar astenia y agitación al mismo tiempo (tics nerviosos, temblor de 
manos); palpitaciones; taquicardia y pinchazos en el pecho; aumento de la tensión arterial; 
dolores musculares, sobre todo en la zona lumbar; cefaleas; problemas digestivos; trastornos del 
sueño e inapetencia sexual. 
 
Estos síntomas terminan invadiendo la vida social y familiar del afectado, que opta por aislarse 
y quedarse solo. 
 
Una de las principales características del síndrome es que se produce en profesiones que uno ha 
elegido libremente, es decir, son más vocacionales que obligatorias. 
 
El problema surge cuando los horarios no les permiten solucionar todo lo que quieren o que 
habían idealizado la profesión y la realidad no se parece en nada a lo que había imaginado que 
era. 
 
Los bajos sueldos, los escasos incentivos profesionales o la pérdida de prestigio social son 
también factores que propician la aparición del Burn Out. 
 
Las profesiones relacionadas con el mundo sanitario, de la educación o la administración 
pública suelen ser las que más incidencia reflejen en las estadísticas porque están en contacto 
con personas con problemas y suelen ser ellos los que deben solucionar esos problemas. La 
frustración se produce cuando ven que su trabajo no es productivo y sienten que su trabajo es 
baldío. Según datos recientes entre el 20% y el 30% de los médicos, profesores y policías 
locales padecen sus síntomas. 
Gillespie diferenció dos tipos de Burn out que surgen precisamente por la ambigüedad en la 
conceptualización del síndrome: 
 
Burn out activo 
 
    Se caracteriza por el mantenimiento de una conducta asertiva. Se relaciona con los factores 
organizaciones o elementos externos a la profesión. 
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Burn out pasivo 
 
    Predominan los sentimientos de retirada y apatía. Tiene que ver con factores internos 
psicosociales.  
 
Tipos de Burn OutPosteriormente otros autores, como Maslasch y Jackson, entienden que está 
configurado como un síndrome tridimensional caracterizado por agotamiento emocional 
despersonalización y reducida realización personal. 
 
- El agotamiento emocional y físico se caracteriza por una ausencia o falta de energía, 
entusiasmo y un sentimiento de escasez de recursos. A estos sentimientos pueden sumarse los 
de frustración y tensión en los trabajadores que se dan cuenta que ya no tienen condiciones de 
gastar más energía. 
 
- La despersonalización o deshumanización se caracteriza por tratar a los clientes, compañeros y 
la organización como objetos. Los trabajadores pueden demostrar insensibilidad emocional, un 
estado psíquico en que prevalece el cinismo o la disimulación afectiva, la crítica exacerbada de 
todo su ambiente y de todos los demás. 
 
- La disminución de la realización personal en el trabajo que se caracteriza como una tendencia 
del trabajador a autoevaluarse de forma negativa. Las personas se sienten infelices consigo 
mismas, insatisfechas con su desarrollo profesional, experimentan una declinación en el 
sentimiento de competencia y de éxito en su trabajo y en su capacidad de interactuar con las 
personas. 
 
Fases del Burn Out 
 
Algunos autores definen el burn out "como una perdida progresiva del idealismo, energía y 
motivos vividos por la gente en las profesiones de ayuda, como resultado de las condiciones de 
trabajo" (Jerry Edelwich y Archie Brodsky (1980). 
 
Proponen cuatro fases por las cuales pasa todo individuo con burn out: 
Etapa de idealismo y entusiasmo. El individuo posee un alto nivel de energía para el trabajo, 
expectativas poco realistas sobre él y aún no sabe lo que puede alcanzar con éste. La persona se 
involucra demasiado y existe una sobrecarga de trabajo voluntario. Al comienzo de su carrera 
existen bastantes motivaciones intrínsecas. Hay una hipervalorización de su capacidad 
profesional que le lleva a no reconocer los límites internos y externos, algo que puede repercutir 
en sus tareas profesionales. El incumplimiento de expectativas le provoca, en esta etapa, un 
sentimiento de desilusión que hace que el trabajador pase a la siguiente etapa. 
 
Etapa de estancamiento. Supone una disminución de las actividades desarrolladas cuando el 
individuo constata la irrealidad de sus expectativas, ocurriendo la pérdida del idealismo y del 
entusiasmo. El individuo empieza a reconocer que su vida necesita algunos cambios, que 
incluyen necesariamente el ámbito profesional. 
 
Etapa de apatía. Es la fase central del síndrome burn out. La frustración de las expectativas lleva 
al individuo a la paralización de sus actividades, desarrollando apatía y falta de interés. 
Empiezan a surgir los problemas emocionales, conductuales y físicos. 
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Una de las respuestas comunes en esta fase es la tentativa de retirada de la situación frustrante. 
Se evita el contacto con los compañeros, hay faltas al trabajo y en muchas ocasiones se da el 
abandono de éste y en los casos más extremos de profesión. Estos comportamientos empiezan a 
volverse constantes abriendo el camino para la última etapa de burn out, la del distanciamiento 
 
Etapa de distanciamiento. 
 
La persona está crónicamente frustrada en su trabajo, ocasionando sentimientos de vacío total 
que pueden manifestarse en la forma de distanciamiento emocional y de desvalorización 
profesional. Hay una inversión del tiempo dedicado al trabajo con relación a la primera etapa. 
En el lugar del entusiasmo e idealismo profesional la persona pasa a evitar desafíos y clientes de 
forma bastante frecuente y trata sobre todo de no arriesgar la seguridad del puesto de trabajo, 
pues cree que a pesar de inadecuado, posee compensaciones (el sueldo, por ejemplo) que 
justifican la pérdida de satisfacción. 
 
Consecuencias del Burn Out 
 
El concepto mas importante es que el Burn-out es un proceso (más que un estado) y es 
progresivo (acumulación de contacto intenso con consultantes). 
 
El proceso incluye: 
 
1. Exposición gradual al desgaste laboral 
2. Desgaste del idealismo 
3. Falta de logros 
 
 
Además existen una serie de efectos provocados por este fenómeno: 
 
- Afecta negativamente la resistencia del trabajador, haciéndolo más susceptible al desgaste por 
empatía  
 
- Favorece la Respuesta Silenciosa que es la incapacidad para atender a las experiencias de los 
consultantes, que resultan abrumadoras. 
 
- Gradualmente el cuadro se agrava en relación directa a la magnitud del problema, inicialmente 
los procesos de adaptación protegen al individuo, pero su repetición les agobia y a menudo 
agota, generando sentimientos de frustración y conciencia de fracaso, existiendo una relación 
directa entre la sintomatología, la gravedad y la responsabilidad de las tareas que se realizan. 
 
- El sentirse usado, menoscabado o exhausto debido a las excesivas demandas de energía, fuerza 
o recursos personales, crea además intensas repercusiones en la persona y en su medio familiar. 
 
- Estados de fatiga o frustración son el resultado de la devoción a una causa, estilo de vida, o 
relación que fracasó al intentar obtener una recompensa esperada. 
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- La progresiva pérdida del idealismo, de la energía y el propósito que experimentan muchos 
profesionales que trabajan ayudando a otras personas son el resultado de sus condiciones de 
trabajo. 
 
- El síndrome de agotamiento, es el último paso en la progresión de múltiples intentos 
fracasados de manejar y disminuir una variedad de situaciones laborales negativas. 
 
La lista de síntomas psicológicos que puede originar este síndrome es extensa, pudiendo ser 
leves, moderados, graves o extremos. 
 
Uno de los primeros síntomas de carácter leve pero que sirve de primer escalón de alarma es la 
dificultad para levantarse por la mañana o el cansancio patológico, en un nivel moderado se 
presenta distanciamiento, irritabilidad, cinismo, fatiga, aburrimiento, progresiva pérdida del 
idealismo que convierten al individuo en emocionalmente exhausto con sentimientos de 
frustración, incompetencia, culpa y autovaloración negativa. 
 
Los graves se expresan en el abuso de psicofármacos, absentismo, abuso de alcohol y drogas, 
entre otros síntomas. 
 
Es la repetición de los factores estresantes lo que conforma el cuadro de crónico, que genera 
baja de la autoestima, un estado de frustración agobiante con melancolía y tristeza, sentimientos 
de impotencia, pérdida, fracaso, estados de neurosis, en algunos caso psicosis con angustia y/o 
depresión e impresión de que la vida no vale la pena, llegando en los casos extremos a ideas 
francas de suicidio. 
 
Medidas de prevención. 
 
La mayoría de los autores (Byrne, Maslach, Huberman.) coinciden en que la prevención es un 
aspecto fundamental para solucionar los efectos que produce el Burn Out. El trabajo preventivo 
afecta a decisiones políticas y económicas existiendo un posicionamiento poco realista de las 
administraciones respecto a la situación actual de la educación. 
 
Siguiendo las líneas de actuación propuestas por Kelchetermans y Strittmatter para la 
prevención del Burn Out en profesores, es necesario una actuación de base de la administración 
pública centrada en el reconocimiento público de la labor docente, la vuelta a una imagen 
positiva del profesor, el balance entre las políticas educativas y la realidad, así como la 
autonomía de los centros. 
 
La preparación psicológica no se incluye en la formación del profesorado, según la directora del 
Centro de Terapia y Psicología - Carmen Vázquez-, algo que es esencial para dotar de recursos 
que motiven y gestionen problemas de grupo. 
 
La falta de recursos unida a una sensación personal de incapacidad para resolver los conflictos 
les lleva al estrés y a los problemas psicológicos, como angustia, depresión o desmotivación. 
 
Las técnicas de autoconocimiento personal tienen una importancia significativa para resolver 
estas dificultades. El diagnóstico precoz, la terapia médica y psicológica, cambios en la calidad 
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de alimentación y la distribución del tiempo de sueño- trabajo- esparcimiento, permiten revertir 
muchos cuadros. 
 
Otros aspectos destacados son la provisión de recursos personales y materiales para poder 
adaptarse a los cambios que generan las necesidades sociales y políticas, analizar la carrera 
profesional y vida laboral del profesor (remuneración económica, posibilidad de promoción.) 
revisar las funciones de la institución educativa y de los profesores. También destacan la 
participación de los profesores en las decisiones de los centros y en las políticas educativas, 
potenciar el trabajo en grupo así como mantener adecuadas relaciones interpersonales entre los 
compañeros y crear servicios de apoyo y asesoramiento al profesorado. 
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CAPITULO III 
 
3. Gestión de calidad 
 
Un Sistema de Gestión de la Calidad es una estructura operacional de trabajo, bien documentada 
e integrada a los procedimientos técnicos y gerenciales, para guiar las acciones de la fuerza de 
trabajo, la maquinaria o equipos, y la información de la organización de manera práctica y 
coordinada y que asegure la satisfacción del cliente y bajos costos para la calidad, todo esto de 
lo expuesto por  Gonzáles García en “La administración de los recursos humanos para la  
Gestión de Calidad “ 
 
En otras palabras, un Sistema de Gestión de la Calidad es una serie de actividades coordinadas 
que se llevan a cabo sobre un conjunto de elementos (Recursos, Procedimientos, Documentos, 
Estructura organizacional y Estrategias) para lograr la calidad de los productos o servicios que 
se ofrecen al cliente, es decir, planear, controlar y mejorar aquellos elementos de una 
organización que influyen en satisfacción del cliente y en el logro de los resultados deseados por 
la organización. 
 
Si bien el concepto de Sistema de Gestión de la Calidad nace en la industria de manufactura, 
estos pueden ser aplicados en cualquier sector tales como los de Servicios y Gubernamentales. 
“Se llama gestión de la calidad al aspecto de la función general de la empresa que determina y 
aplica la política de la calidad. La obtención de la calidad deseada requiere el compromiso y la 
participación de todos los miembros de la empresa, la responsabilidad de la gestión recae en la 
alta dirección de la empresa.” (GONZÁLEZ GARCÍA 2000)   
 
Esta gestión incluye planificación, organización y control del desarrollo del sistema y otras 
actividades relacionadas con la calidad, la implantación de la política de calidad de una empresa 
requiere un sistema de la calidad, entendiendo como tal el conjunto de estructura, organización, 
responsabilidades, procesos, procedimientos y recursos que se establecen para llevar a cabo la 
gestión de la calidad. El sistema de la calidad no deberá extenderse más que a las exigencias 
para realizar los objetivos de la calidad. 
 
IMPLEMENTACION. 
 
Para implementar un Sistema de Gestión de la Calidad, una organización debe de tomar en 
cuenta la siguiente estructura: 
 
1. Estrategias: Definir políticas, objetivos y lineamientos para el logro de la calidad y 
satisfacción del cliente. Estas políticas y objetivos deben de estar alineados a los 
resultados que la organización desee obtener.  
 
2. Procesos: Se deben de determinar, analizar e implementar los procesos, actividades y 
procedimientos requeridos para la realización del producto o servicio, y a su vez, que se 
encuentren alineados al logro de los objetivos planteados de la organización. Es, por 
tanto, un referente  estratégico que identifica las áreas sobre las que hay que actuar y 
evaluar para alcanzar la excelencia dentro de una organización. Un modelo de gestión 
de calidad es un referente permanente y un instrumento eficaz en el proceso de toda 
organización de mejorar los  productos o servicios que ofrece.  
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El modelo favorece la comprensión de las dimensiones más relevantes de una organización, así 
como establece criterios de comparación con otras organizaciones y el intercambio de 
experiencias. La utilización de un modelo de referencia se basa en que: 
 
 Evita tener que crear indicadores, ya que están definidos en el modelo 
 
También se deben definir las actividades de seguimiento y control para la operación eficaz de 
los procesos. 
 
3. Recursos: Definir asignaciones claras del personal, Equipo y/o maquinarias necesarias 
para la producción o prestación del servicio, el ambiente de trabajo y el recurso 
financiero necesario para apoyar las actividades de la calidad. 
 
4. Estructura Organizacional: Definir y establecer una estructura de responsabilidades, 
autoridades y de flujo de la comunicación dentro de la organización 
 
5. Documentos: Establecer los procedimientos documentos, formularios, registros y 
cualquier otra documentación para la operación eficaz y eficiente de los procesos y por 
ende de la organización 
 
También existen varias normativas estandarizadas que establecen requisitos para la 
implementación de un Sistema de Gestión de la Calidad, y que son emitidas por organismos 
normalizadores como la ISO, DIS, entre otros. Ejemplos de estas normativas están: 
 
 ISO 9001 - Requisitos para un Sistema de Gestión de la Calidad (Aplicable a cualquier 
organización, sin importar tamaño o sector) 
 ISO 17025 - Requisitos para un Sistema de Gestión de la Calidad en Laboratorios de 
Ensayos y Calibración 
 ISO 15189 - Requisitos para un Sistema de Gestión de la Calidad en Laboratorios 
Clínicos. 
 
La tendencia actual de la sociedad occidental tanto en el sector privado como en  el público es la 
adopción de modelos de gestión que sirvan de referente y guía en los procesos permanentes de 
mejora de los productos y servicios que ofrecen. Un modelo es una descripción simplificada de 
una realidad que se trata de comprender, analizar y, en su caso, modificar. Un modelo de 
referencia para la organización y gestión de una empresa permite establecer un enfoque y un 
marco de referencia objetivo, riguroso y estructurado para el  diagnóstico de la organización, así 
como determinar las líneas de mejora continua hacia  las cuales deben orientarse los esfuerzos
  
 
Existen diversos modelos, que previa adaptación  pueden utilizarse en el ámbito educativo. Los 
modelos de gestión de calidad total más difundidos son el modelo Deming creado en 1951, el 
modelo Malcolm Baldrige en 1987 y el Modelo Europeo de Gestión de Calidad, EFQM. En 
1992. 
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3.1 Estilo de Gerencia 
 
“La gerencia es una actividad realizada por seres humanos, y como tal, influenciada por sus 
características personales, como elementos determinantes de lo que se ha dado en llamar el 
estilo gerencial.” (Hey Group) 
 
Aspectos tales como liderazgo y capacidad para negociar y armonizar, son parte de la 
personalidad y a su vez definen el estilo del gerente y sus posibilidades para obtener resultados 
con un alto nivel de desempeño.  
 
Cada tipo de comportamiento gerencial genera un conjunto de relaciones y consecuencias que 
afectan la estructura, las prioridades y la calidad de la respuesta de una organización, cuyas 
características se constituyen en la contrapartida del estilo gerencial.  
 
Para cada tipo de negocio, hay un estilo que maximiza resultados; el impacto puede variar si se 
trata de un tipo de negocio no estructurado (consultoría gerencial, publicidad creativa), o uno 
altamente estructurado (refinería o línea de ensamblaje).  
 
Hay que identificar los componentes del negocio más vulnerables al estilo gerencial, pues son 
los que deben tenerse en cuenta al momento de definir el perfil del gerente; el cual está dado por 
las demandas de los procesos y principalmente por las características de la gente a ser 
gerenciada. Es diferente gerenciar a un alto nivel profesional que a un nivel de operario; a alta 
calificación técnica, que a aprendices; en un ambiente de trabajos repetitivos, que en uno de 
trabajos variables caso a caso.  
 
El estilo personal tiene influencia en el estilo gerencial. La persona hiperactiva de poca 
paciencia y que quiere imponer la manera de hacer las cosas, versus aquella persona sosegada, 
paciente y que deja que cada quien resuelva de la mejor manera. (MORALES PEÑA, 2004).  
 
El convencimiento de que el carácter fuerte es evidencia de liderazgo, versus el liderazgo 
basado en la orientación al logro.  
 
El mejor estilo gerencial es aquel que logra los mejores resultados, pues su estilo coincide más 
frecuentemente con las situaciones a las que se enfrenta, y tiene la facilidad de adaptarse en los 
casos restantes.  
 
Y así en general, se pueden perfilar estilos de personalidad, los cuales tienen diferentes efectos 
sobre los resultados. Cada tipo de personalidad tiene un tipo de trabajo para el cual sus 
aptitudes/actitudes son las adecuadas.  
 
Por ejemplo el tipo hiperactivo orientado a la tarea, es bueno para las situaciones de 
transición/transformación en las cuales las sumas de cortos plazos (táctico) se hacen 
importantes; pero una vez que terminó esa etapa, ya su estilo no es el adecuado para gerenciar 
una actividad estabilizada.   
 
Uno podría llegar a la conclusión de que en cada etapa de la vida de un negocio, hace falta un 
estilo gerencial diferente.  
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Si cada gerente estuviera consciente de su propio estilo y de cómo éste impacta en los 
resultados, entonces tendría la posibilidad de hacer los ajustes necesarios (a veces imposibles de 
lograr) para adecuarse al ambiente en el que se encuentra. “El estilo gerencial es el componente 
del ambiente de trabajo que mayor influencia tiene sobre el ambiente y la motivación de la 
gente”. 
 
La manera de acotar la variabilidad que puede significar la diferencia entre un estilo y otro, es el 
reconocimiento de las cosas que deben ser hechas y de qué manera, evitando aquellas que no 
sean necesarias.   
 
Parte importante del rol de la gerencia consiste en la jerarquización y priorización de cada 
aspecto de la actividad de un negocio. El no saber asignar la criticidad adecuada a cada 
necesidad, distorsiona las relaciones y en general lleva a una innecesaria conflictividad (stress) y 
eventualmente al fracaso.   
 
La brecha que existe entre las demandas del tipo de trabajo y las características del gerente son 
el indicador de propensión al resultado de una organización.  
 
Si el estilo coincide con el requerimiento, las condiciones están dadas para que haya resultados 
satisfactorios. En caso contrario, o sea cuando la brecha es grande, el gerente debe modificar su 
estilo, redefinir los elementos del trabajo, cambiar el sistema de organización o inclusive 
renunciar al trabajo. 
 
El mejor estilo es el que funciona, y en tiempos de transformación como los que vive nuestra 
América latina, se convierte en importante identificar la combinación de estilo gerencial con 
tipo de organización, que dará como resultado el éxito. 
 
“El gerente efectivo debe ser humano, benevolente y justo”. (Confucio “El Arte de la Guerra”)  
 
GERENCIA. 
 
“La gerencia es un cargo que ocupa el director de una empresa lo cual tiene dentro de sus 
múltiples funciones, representar a la sociedad frente a terceros y coordinar todos los recursos a 
través del proceso de planeamiento, organización dirección y control a fin de lograr objetivos 
establecidos”. (GONZÁLEZ GARCÍA, A. (2000). 
 
“... El término (gerencia) es difícil de definir: significa cosas diferentes para personas diferentes. 
Algunos lo identifican con funciones realizadas por empresarios, gerentes o supervisores, otros 
lo refieren a un grupo particular de personas. Para los trabajadores; gerencia es sinónimo del 
ejercicio de autoridad sobre sus vidas de trabajo.” 
De allí que, en muchos casos la gerencia cumple diversas funciones porque la persona que 
desempeña el rol de gerenciar tiene que desenvolverse como administrador, supervisor, 
delegados, etc. De allí la dificultad de establecer una definición concreta de ese término. 
 
TIPOS DE GERENCIA 
 
“En la gerencia, existen cuatro tipos los cuales son”: (GONZÁLEZ GARCÍA, A. (2000).  
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La Gerencia Patrimonial 
 
Este tipo de gerencia es aquella que en la propiedad, los puestos principales de formulación de 
principios de acción y una proporción significativa de otros cargos superiores de la jerarquía son 
retenidos por miembros de una familia extensa. 
 
La Gerencia Política 
La gerencia política es menos común y al igual que la dirección patrimonial, sus posibilidades 
de supervivencia son débiles en las sociedades, industrializadas modernas, ella existe cuando la 
propiedad, en altos cargos decisivos y los puestos administrativos claves están asignados sobre 
la base. De la afiliación y de las lealtades políticas. 
 
La Gerencia por Objetivos 
 
La gerencia por objetivos se define como el punto final (o meta) hacia el cual la gerencia dirige 
sus esfuerzos. El establecimiento de un objetivo es en efecto, la determinación de un propósito, 
y cuando se aplica a una organización empresarial, se convierte en el establecimiento de la 
razón de su existencia. 
 
LA NECESIDAD DE LA GERENCIA. 
 
En una empresa siempre se da la necesidad de una buena gerencia y para ello se nos hace 
necesario la formulación de dos tipos de preguntas claves tales como ¿por qué y cuándo la 
gerencia es necesaria? 
 
La respuesta a esta pregunta define, en parte, un aspecto de la naturaleza de la gerencia: La 
gerencia es responsable del éxito o el fracaso de un negocio. La afirmación de que la gerencia es 
responsable del éxito o el fracaso de un negocio nos dice por qué necesitamos una gerencia, 
pero no nos indica cuándo ella es requerida. 
 
Siempre que algunos individuos formen un grupo, el cual, por definición, consiste de más de 
una persona, y tal grupo tiene un objetivo, se hace necesario, para el grupo, trabajar unidos a fin 
de lograr dicho objetivo. 
 
Los integrantes del grupo deben subordinar, hasta cierto punto, sus deseos individuales para 
alcanzar las metas del grupo, y la gerencia debe proveer liderato, dirección y coordinación de 
esfuerzos para la acción del grupo. 
 
De esta manera, la cuestión cuándo se contesta al establecer que la gerencia es requerida 
siempre que haya un grupo de individuos con objetivos determinados. 
 
 
 Funciones de la Gerencia. 
 
Cuando estudiamos la Gerencia como una disciplina académica, es necesaria considerarla como 
un proceso. Cuando la gerencia es vista como un proceso, puede ser analizada y descrita en 
términos de varias funciones fundamentales. Sin embargo, es necesaria cierta precaución. Al 
discutir el proceso gerencial es conveniente, y aun necesario, describir y estudiar cada función 
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del proceso separadamente. Como resultado, podría parecer que el proceso gerencial es una 
serie de funciones separadas, cada una de ellas encajadas ajustadamente en un compartimiento 
aparte. Esto no es así aunque el proceso, para que pueda ser bien entendido, deberá ser 
subdividido, y cada parte componente discutida separadamente. En la práctica, un gerente puede 
(y de hecho lo hace con frecuencia) ejecutar simultáneamente, o al menos en forma continuada, 
todas o algunas de las siguientes cuatro funciones: Planeamiento, organización, dirección y 
control. 
 
Planeamiento: Cuando la gerencia es vista como un proceso, planeamiento es la primera función 
que se ejecuta. Una vez que los objetivos han sido determinados, los medios necesarios para 
lograr estos objetivos son presentados como planes. Los planes de una organización determinan 
su curso y proveen una base para estimar el grado de éxito probable en el cumplimiento de sus 
objetivos. Los planes se preparan para actividades que requieren poco tiempo, años a veces, 
para completarse, así como también son necesarios para proyectos a corto plazo. Ejemplo de 
planes de largo alcance podemos encontrarlos en programas de desarrollo de productos y en las 
proyecciones financieras de una compañía. En la otra punta de la escala del tiempo, un 
supervisor de producción planea el rendimiento 
 
De su unidad de trabajo para un día o una semana de labor. Estos ejemplos representan 
extremos en la extensión de tiempo cubierta por el proceso de planeamiento, y cada uno de ellos 
es necesario para lograr los objetivos prefijados por la compañía. 
 
Organización: Para poder llevar a la práctica y ejecutar los planes, una vez que estos han sido 
preparados, es necesario crear una organización. Es función de la gerencia determinar el tipo de 
organización requerido para llevar adelante la realización de los planes que se hayan elaborado. 
La clase de organización que se haya establecido, determina, en buena medida, el que los planes 
sean apropiada e integralmente apropiados. A su vez los objetivos de una empresa y los planes 
respectivos que permiten su realización, ejercen una influencia directa sobre las características y 
la estructura de la organización. Una empresa cuyos objetivos es proveer techo y alimento al 
público viajero, necesita una organización completamente diferente de la de una firma cuyo 
objetivo es transportar gas natural por medio de un gasoducto. 
 
Dirección: Esta tercera función gerencial envuelve los conceptos de motivación, liderato, guía, 
estímulo y actuación. A pesar de que cada uno de estos términos tiene una connotación 
diferente, todos ellos indican claramente que esta función gerencial tiene que ver con los 
factores humanos de una organización. Es como resultado de los esfuerzos de cada miembro de 
una organización que ésta logra cumplir sus propósitos de ahí que dirigir la organización de 
manera que se alcancen sus objetivos en la forma más óptima posible, es una función 
fundamental del proceso gerencial. 
 
Control: La última fase del proceso gerencial es la función de control. Su propósito, inmediato 
es medir, cualitativamente y cuantitativamente, la ejecución en relación con los patrones de 
actuación y, como resultado de esta comparación, determinar si es necesario tomar acción 
correctiva o remediar que encauce la ejecución en línea con lar normas establecidas. La función 
de control es ejercida continuadamente, y aunque relacionada con las funciones de organización 
y dirección, está más íntimamente asociada con la función de planeamiento. 
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La acción correctiva del control da lugar, casi invariablemente, a un replanteamiento de los 
planes; es por ello que muchos estudiosos del proceso gerencial consideran ambas funciones 
como parte de un ciclo continuo de planeamiento-control-planeamiento . 
 
OBJETIVOS DE LA GERENCIA 
 
Nombrando algunos de los objetivos de la gerencia tenemos los siguientes: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3.2 La gerencia por objetivos 
 
La fijación de los objetivos, la utilización de éstos en el proceso gerencial y la medición de la 
ejecución, tanto individual como de la organización en su conjunto, comparada con estos 
objetivos se conocen como gerencia por objetivos (GPO). La GPO implica además que los 
objetivos se fijan conjunta o participativamente por superiores y subordinados y que el 
desempeño de los subordinados se aprecia o mide en término del grado de cumplimiento o logro 
de tales objetivos. 
 
Para comprender los fundamentos de la GPO, es necesario definir un objetivo y destacar su 
importancia en forma precisa y concisa. 
 
Definición: “Administrar una empresa sin objetivos predeterminados es tan frustrante y sin 
sentido como navegar un navío sin destino” (GONZALEZ GARCIA A. 2000). 
 
Para la gerencia no hay dirección para sus esfuerzos o efectiva coordinación de los recursos, ni 
tampoco puede haber la necesaria dirección y efectiva coordinación hasta que no se cuente con 
una meta o propósito establecido. Así, un objetivo puede ser definido como el punto final (o 
meta) hacia el cual la gerencia dirige sus esfuerzos. El establecimiento de un objetivo es, en 
efecto, la determinación de un propósito, y cuando se aplica a una organización empresarial, se 
convierte en el establecimiento de la razón de su existencia. Para lograr el máximo de 
efectividad de su fijación de objetivos, una organización debe determinarlos antes de iniciar el 
proceso gerencial de plantear, organizar, dirigir y controlar. El fijar un objetivo puede requerir 
intensa investigación, pero ello no lo hace parte del proceso de planeamiento. La función de 
planear se realiza conjuntamente con los tres procesos gerenciales, con el propósito de cumplir 
objetivos predeterminados. 
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TIPOS DE OBJETIVOS 
 
No hay un único o particular objetivo para una organización empresarial. Algunos objetivos son 
primordialmente de interés para las personas y organizaciones, y no una parte de la organización 
misma. Otros objetivos son de especial interés para la organización y les concierne sólo a 
aquellos que son miembros o propietario de la firma. No es, sin embargo cuestión de determinar 
cuáles objetivos son más importantes ---- los externos o los internos a la empresa ---- pero sí, 
más bien, cómo lograr cada conjunto de objetivos al máximo grado. 
 
Objetivos Externos: La compañía Ómnibus Nacional, declara que su objetivo es tener lucro y, a 
juzgar por la acción tomada, la implicación es lucro a toda costa. Sin embargo, un grupo de 
ciudadanos que se rebela ante ellos solicitando que se revoque la licencia o permiso por el cual 
la Ómnibus Nacional operaba la Compañía de Transporte de El Paso. La solicitud es hecha no 
porque el grupo objete a que la Ómnibus Nacional obtenga lucro, sino porque ésta ha ignorado 
su función primordial, que es proveer servicio adecuado a los usuarios. Por lo tanto, parecería 
que en esta ocasión el servicio a los usuarios es el objetivo principal, y la obtención de lucro es 
un objetivo secundario o subsidiario. Debe admitirse, por cierto, que una empresa de transporte 
de pasajeros es un caso especial, puesto que se trata de un servicio público. 
 
Se plantea entonces la cuestión de si, de tratarse de una firma cuya actividad no es prestar un 
servicio público sino producir artículos para consumo del público, se aplica al mismo criterio; es 
decir, que el servicio (en este caso el producto que se pone a su disposición) prevalece sobre el 
objetivo de lucro. La contestación, estimamos, es la misma que en el caso de un servicio 
público, aunque la problemática pueda no estar tan realmente definida. Ninguna organización 
comercial o industrial puede existir a menos que una parte del público adquiera sus servicios o 
productos. El antiguo fabricante de matamoscas sirve como ejemplo: ¿De qué vale producir un 
buen matamoscas si nadie le interesa comprarlo? El lector podrá, tal vez, objetar qué este es un 
ejemplo un tanto extremo. Es cierto, sin embargo, que el mismo concepto es aplicable a la 
distribución de productos y servicios corrientemente consumidos, y, por ende demandados por 
el público. Siendo un producto o servicio no resulta ser comparable, en término de precio, 
calidad y utilidad, a productos y servicios competitivos, no será comprobado en cantidades 
suficientes como para generar un beneficio suficiente que le permita a la empresa productora 
mantenerse en el mercado. 
 
El deseo de obtener beneficios y la esperanza de compartirlo motivan a todos los empleados, 
particularmente a los gerentes; pero para crear un beneficio una organización debe ser bien a sus 
clientes. De ahí, que el objetivo primario de todo organización es un objetivo de servicio. 
Satisfacer las necesidades del cliente. 
 
Otra implicación que podemos extraer del caso de la Compañía de Transporte de El Paso es que 
el comercio y la industria son sancionadas por la sociedad en que existen y se desenvuelven. En 
efecto, en el caso de que nos ocupa, ello es perfectamente claro, ya que la ciudad otorgó la 
concesión a la Compañía, y por la misma vía la ciudad puede revocar tal permiso cuando ellas 
fallen en cumplir con sus obligaciones. En muchos tipos de negocios que están vedados por la 
ley; por ejemplo, la mayoría de los países o subdivisiones políticas prohíben el juego bancado o 
de apuestas, así como legislan para restringir la práctica de negocios que atentan contra el 
interés público, tales como: Los consorcios y monopolios. En consecuencia, otro objetivo de los 
negocios es prestar un servicio controlado y sancionado por la sociedad. 
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Los objetivos de una organización deben estar de acuerdo con los deseos de la sociedad, de lo 
contrario a esa organización no se le permite continuar operando. 
 
Objetivos internos: Los dos objetivos, servicios al cliente y servicios a la comunidad, con 
objetivos externos de la empresa. Al propio tiempo que estos objetivos son cumplidos, una 
organización necesita satisfacer ciertos objetivos que son de su particular interés. Estos son 
objetivos internos. El primero de ellos es la cabal posición de la empresa en relación con sus 
competidores; una compañía puede desear ser la más importante, la más lucrativa, la de mayor 
crecimiento a la que produzca el mayor número de nuevos productos. 
 
En segundo lugar; hay objetivos que se relacionan con el personal de la firma. Así como ésta 
puede desear atraer y mantener el tipo de empleado dotado de las mejores calificaciones 
posibles o, dependiendo de la naturaleza del negocio y los objetivos gerenciales, puede buscar 
personal con calificaciones mínimas. A su vez, grupos de empleados pueden obtener sub. 
objetivos propios, como el deseo de ciertos niveles de salarios y beneficios marginales. 
 
Un tercer grupo de objetivos está dirigido hacia la satisfacción de los accionistas, y se les 
consideran internos pues los accionistas, como tales, son parte de la empresa y no 
necesariamente los clientes o representantes de la sociedad que la sanciona. Estos objetivos 
usualmente definen al lucro como meta, de manera que los accionistas puedan recibir dividendo 
de sus inversiones en la compañía. El lucro es también necesario para proveer los fondos 
financieros que permitan el logro de los primeros de los objetivos internos, la deseada posición 
relativa de la empresa respecto a sus competidores. 
 
En resumen, los objetivos de una firma los podemos clasificar en externos e internos. Los 
primeros son objetivos de servicios; las empresas comerciales deben, si habrán de mantenerse 
en el mercado, proveer un producto o servicio aceptable para los clientes y sancionados por la 
sociedad. Los objetivos internos definen la posición de una firma respecto de sus competidores 
y señala metas específicas para distintos empleados, individual o colectivamente en grupo. 
Existen también objetivos internos dirigidos a satisfacer a los accionistas o propietarios 
inversionistas. El lucro, nervio vital de una organización comercial actúa como objetivo y como 
motivación, pero no es alcanzable o realizable al menos que las necesidades  
 
A continuación alguna característica del gerente exitoso: 
 
 EMPODERAMIENTO. 
 
El concepto de empoderamiento se utiliza en el contexto de la ayuda al desarrollo económico y 
social para hacer referencia a la necesidad de que las personas objeto de la acción de desarrollo 
se fortalezcan en su capacidad de controlar su propia vida. También puede ser interpretado el 
empoderamiento como un proceso político en el que se garantizan los derechos humanos y 
justicia social a un grupo marginado de la sociedad. 
 
“Sólo se logra un cambio significativo en el desarrollo de las sociedades si se cuestionan 
directamente los patrones de poder existentes.”  (Paulo Freire, Administración Social)  
 
Una definición positiva concibe este término como el poder de hacer, de ser capaz, así como de 
sentirse con mayor control de las situaciones. Según este enfoque, el individuo tiene un rol 
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activo y puede actuar en cualquier programa de cooperación gracias a la actitud crítica que ha 
desarrollado. Esta noción rompe con la idea de que el individuo es un ser pasivo de la 
cooperación y pasa a convertirse en un actor legítimo. 
 
Frecuentemente se utiliza el concepto de empoderamiento específicamente en referencia a la 
mujer. Los programas de empoderamiento se orientan frecuentemente a permitir el acceso de las 
mujeres a los recursos y a la toma de decisiones, tanto individuales como colectivas y conseguir 
que ellas se perciban a sí mismas capaces y legítimas para ocupar un espacio en la toma de 
decisiones. El empoderamiento se incentiva cuando se fomentan la auto confianza, seguridad en 
sí misma y acertividad; el poder para tener autoridad para tomar decisiones, realizar cambios y 
resolver problemas, y la capacidad de organizarse con otras personas para alcanzar una meta 
común. 
 
El empoderamiento se ha convertido en el paradigma de las teorías del desarrollo. Este concepto 
ha permitido que los individuos y sociedades que hasta ahora estaban marginados de la toma de 
decisiones sean ahora el eje central de las intervenciones. Sin embargo, diversos obstáculos 
como la falta de una definición consensuada y el limitado trabajo empírico relacionado con este 
enfoque han impedido que las políticas de cooperación internacional hayan incorporado 
adecuadamente esta terminología.  
 
Empoderamiento o apoderamiento, se refiere al aumento de la fortaleza espiritual, política, 
social o económica de los individuos y las comunidades. Generalmente involucra el desarrollo 
en el beneficiario de una confianza en sus propias capacidades. 
 
Proceso por el cual las personas fortalecen sus capacidades, confianza, visión y protagonismo 
como grupo social para impulsar cambios positivos de las situaciones que viven. 
 
La filosofía del empoderamiento tiene su origen en el enfoque de la educación popular 
desarrollada a partir del trabajo en los años 60 de Paulo Freire, estando ambas muy ligadas a los 
denominados enfoques participativos, presentes en el campo del desarrollo desde los años 70. 
 
Aunque el empoderamiento es aplicable a todos los grupos vulnerables o marginados, su 
nacimiento y su mayor desarrollo teórico se ha dado en relación a las mujeres. Su aplicación a 
éstas fue propuesta por primera vez a mediados de los 80 por DAWN (1985), una red de grupos 
de mujeres e investigadoras del Sur y del Norte, para referirse al proceso por el cual las mujeres 
acceden al control de los recursos (materiales y simbólicos) y refuerzan sus capacidades y 
protagonismo en todos los ámbitos. Desde su enfoque feminista, el empoderamiento de las 
mujeres incluye tanto el cambio individual como la acción colectiva, e implica la alteración 
radical de los procesos y estructuras que reproducen la posición subordinada de las mujeres 
como género. 
 
Desde entonces, el término “empoderamiento” ha ampliado su campo de aplicación. Por un 
lado, de su inicial utilización exclusivamente en los análisis de género, ha pasado a aplicarse al 
conjunto de colectivos vulnerables, habiendo adquirido una amplia utilización en los estudios 
sobre el desarrollo, el trabajo comunitario y social, o la cooperación para el desarrollo. Por otro 
lado, si originariamente el concepto era patrimonio de los movimientos de mujeres, después ha 
comenzado a ser utilizado también por las agencias de desarrollo, las naciones unidas, el banco 
mundial o algunos estadistas. 
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Sin embargo, para cada cual el significado del empoderamiento es diferente. Para estos nuevos 
usuarios del término, el empoderamiento significa un incremento de la capacidad individual 
para ser más autónomo y autosuficiente, depender menos de la provisión estatal de servicios o 
empleo, así como tener más espíritu emprendedor para crear microempresas y empujarse a uno 
mismo en la escala social. También implica mejorar el acceso tanto a los mercados como a las 
estructuras políticas, con el fin de poder participar en la toma de decisiones económicas y 
políticas. En definitiva, supone en realidad un proceso que lleva a una forma de participación, 
pero que no cuestiona las estructuras existentes. 
 
Por el contrario, la visión de los grupos de mujeres y otros movimientos sociales va más allá. El 
empoderamiento sería una estrategia que propicia que las mujeres, y otros grupos marginados, 
incrementen su poder, esto es, que accedan al uso y control de los recursos materiales y 
simbólicos, ganen influencia y participen en el cambio social. Esto incluye también un proceso 
por el que las personas tomen conciencia de sus propios derechos, capacidades e intereses, y de 
cómo éstos se relacionan con los intereses de otras personas, con el fin de participar desde una 
posición más sólida en la toma de decisiones y estar en condiciones de influir en ellas. 
 
En este sentido, Friedman (1992) señala que el empoderamiento está relacionado con el acceso 
y control de tres tipos de poderes: a) el social, entendido como el acceso a la base de riqueza 
productiva; b) el político, o acceso de los individuos al proceso de toma de decisiones, sobre 
todo aquellas que afectan a su propio futuro; y c) el sicológico, entendido en el sentido de 
potencialidad y capacidad individual. 
 
De forma similar, Rowlands (1997) señala tres dimensiones: a) la personal, como desarrollo del 
sentido del yo, de la confianza y la capacidad individual; b) la de las relaciones próximas, como 
capacidad de negociar e influir en la naturaleza de las relaciones y las decisiones, y c) la 
colectiva, como participación en las estructuras políticas y acción colectiva basada en la 
cooperación. 
 
Como se puede apreciar, el empoderamiento tiene fundamentalmente una dimensión individual 
y otra colectiva. La individual implica un proceso por el que los excluidos eleven sus niveles de 
confianza, autoestima y capacidad para responder a sus propias necesidades. Muchas veces, las 
mujeres y otros marginados tienen interiorizados los mensajes culturales o ideológicos de 
opresión y subordinación que reciben respecto a sí mismos, en el sentido de que carecen de voz 
o de derechos legítimos, lo que redunda en su baja autoestima y estatus. Trabajar por su 
empoderamiento implica en primer lugar ayudarles a recuperar su autoestima y la creencia de 
que están legitimados a actuar en las decisiones que les conciernen. Este proceso de 
concienciación puede ser largo y difícil, por lo que a veces las organizaciones de ayuda se ven 
tentadas de trabajar no con más excluidos, sino con aquellos colectivos con un mínimo de 
conciencia y organización, para reducir el riesgo de fracaso. 
 
La dimensión colectiva del empoderamiento se basa en el hecho de que las personas vulnerables 
tienen más capacidad de participar y defender sus derechos cuando se unen con unos objetivos 
comunes, por ejemplo: las mujeres que se agrupan para exigir títulos de propiedad, los 
campesinos que ocupan haciendas improductivas, o los vecinos que reclaman canalizaciones de 
agua en su barrio. Es interesante señalar que, con frecuencia, el agrupamiento en torno a un 
proyecto concreto y limitado (pozos de agua, micro créditos) puede dar pie a un proceso de 
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empoderamiento, consistente en la toma de conciencia sobre la situación de injusticia u opresión 
en la que se vive (desigual acceso social al agua, prácticas abusivas de los usureros, etc.) y la 
consiguiente búsqueda del cambio. En este sentido, Moser (1991) señala que las organizaciones 
de mujeres más efectivas en los países en desarrollo son las surgidas en torno a necesidades 
prácticas de las mujeres en el campo de la salud, el empleo o la provisión de servicios básicos, 
necesidades que dieron pie a alcanzar otros intereses estratégicos de género identificados por las 
propias mujeres (ver género, intereses y necesidades de). 
 
De tal manera que, el empoderamiento ha alcanzado su mayor desarrollo en los estudios 
relativos al género. De entre los diversos enfoques de políticas hacia las mujeres, la estrategia 
denominada Género en el desarrollo ha sido la que más ampliamente ha incorporado el concepto 
de empoderamiento como proceso de cambio en el que las mujeres van aumentando su acceso al 
poder, y cuya consecuencia es la transformación de las relaciones desiguales entre los 
géneros[Género, Capacitación de, Género, cultura y desarrollo, Género, Igualdad de, Género, 
Intereses y necesidades de, Género y salud, Género, género, Marcos para el análisis de, Género, 
Políticas de , Género, Roles de ], a medida que las mujeres adquieren y ejercen sus derechos a 
satisfacer sus intereses prácticos y estratégicos (ver género, intereses y necesidades de). Desde 
esta perspectiva, el empoderamiento de las mujeres, y lo mismo podría decirse para otros 
sectores, implica: 
 
a) La toma de conciencia sobre su subordinación y el aumento de la confianza en sí mismas 
(“poder propio”). 
b) La organización autónoma para decidir sobre sus vidas y sobre el desarrollo que desean 
(“poder con”). 
c) La movilización para identificar sus intereses y transformar las relaciones, estructuras e 
instituciones que les limitan y que perpetúan su subordinación (“poder para”). 
 
Esta manera de entender el empoderamiento de las mujeres no identifica el poder en términos de 
dominación sobre otros, sino como el incremento por las mujeres de su autoestima, capacidades, 
educación, información y derechos; en definitiva, como el control de diversos recursos 
fundamentales con objeto de poder influir en los procesos de desarrollo: 
 
a) Recursos materiales: físicos, humanos o financieros (el agua, la tierra, las máquinas, los 
cuerpos, el trabajo y el dinero). 
b) Recursos intelectuales: conocimientos, información, ideas. 
c) Ideología: facilidades para generar, propagar, sostener e institucionalizar creencias, valores, 
actitudes y comportamientos. 
 
Desde esta perspectiva, Longwe y Clarke (1994) han elaborado un marco analítico denominado 
Marco de Igualdad y Empoderamiento de las Mujeres, el cual establece cinco niveles de 
igualdad entre las mujeres y los hombres, cuyo logro mide el nivel de desarrollo y 
empoderamiento de las mujeres en cualquier área de la vida económica y social. Esos cinco 
niveles se refieren al bienestar material, el acceso a los factores productivos, la conciencia de 
género, la participación en las decisiones, y el control sobre recursos y beneficios. 
 
Estas autoras plantean que existe una relación dinámica y sinergética entre estos cinco niveles 
de igualdad, de modo que se refuerzan mutuamente. Es decir, el poder adquirido por las mujeres 
en el acceso a los recursos motiva una mayor conciencia de género; esta conciencia da el 
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impulso necesario para una mayor participación en la toma de decisiones, la cual promueve un 
mayor control sobre recursos y beneficios, lo que significa que las mujeres tienen, junto con los 
hombres, el poder de influir en su destino y en el de sus sociedades. Según este marco de 
análisis y planificación, los cinco niveles de igualdad deben estar presentes en un proyecto de 
desarrollo para que éste pueda contribuir a la superación de la desigualdad de género. 
 
El término empoderamiento humano abarca una extensa gama de significados, interpretaciones, 
definiciones, disciplinas que van desde la psicología y la filosofía hasta la muy comercializada 
industria de auto motivación y las ciencias de la motivación. 
 
El Diccionario Panhispánico de Dudas define empoderar como conceder poder a un colectivo 
desfavorecido socioeconómicamente para que, mediante su autogestión, mejore sus condiciones 
de vida. Este añade: El verbo empoderar ya existía en español como variante desusada de 
apoderar. Su resucitación con este nuevo sentido tiene la ventaja, sobre apoderar, de usarse hoy 
únicamente con este significado específico. 
¿Pero qué es el empoderamiento? 
 
“El empoderamiento,es un proceso multidimensional de carácter social en donde el liderazgo, la 
comunicación y los grupos auto dirigidos reemplazan la estructura piramidal mecanicista por 
una estructura más horizontal en donde la participación de todos y cada uno de los individuos 
dentro de un sistema forman parte activa del control del mismo con el fin de fomentar la riqueza 
y el potencial del capital humano que posteriormente se verá reflejado no solo en el individuo 
sino también en la comunidad en la cual se desempeña”  
 
Ahora bien, existen dos tipos de empoderamiento. El empoderamiento estructural de Kanter 
(1993 citado en Laschinger, Finegan, Shamian & Wilk, 2004; Yoon, 2001) que se centra en las 
condiciones en el ambiente de trabajo tales como la variedad, autonomía, carga de trabajo, 
soporte de la organización y posición dentro de la empresa; estas constituyen las características 
estructurales del empleo. Las variaciones de dichas condiciones se traducen en una forma de 
satisfacción laboral, pero dejan a un lado la percepción que el trabajador tiene de dichas 
variaciones en las condiciones ambientales. 
 
Es aquí donde Spreitzer (1995 citado en Laschinger et al. 2004) abre campo al empoderamiento 
psicológico definido como la interpretación mental de cada individuo a las cambios 
estructurales del ambiente de trabajo. Dichas interpretaciones generan cuatro dimensiones 
(Spreitzer, 1996 citado en Menon, 1999; Conger & Kanungo, 1988 citados en Leach, Wall & 
Jackson, 2003): a) el significado que supone una congruencia entre las creencias de un 
empleado, valores, conductas y los requerimientos del empleo; b) la competencia que hace 
referencia a confiar en las habilidades en el desempeño del empleo; c) la autodeterminación que 
se refiere a los sentimientos de control sobre el trabajo y d) el impacto que se define como el 
sentido de ser capaz de influenciar importantes resultados en conjunto con la organización. 
 
“Este proceso de empoderar inicia estimulando el liderazgo de los mandos intermedios de la 
organización para cumplan un papel de guías hacía los objetivos de la empresa y no de 
supervisores del cumplimiento de los mismos.” 
Posteriormente se debe compartir la información con todos los empleados para aprovechar al 
máximo el capital humano y permitirles entender la situación actual en términos claros, crear 
confianza en toda la organización, acabar con el modo de pensar jerárquico tradicional, ayudar a 
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las personas a ser más responsables y a su vez estimularlos para actuar como si fueran dueñas de 
la empresa. 
 
Después de cumplir con la anterior etapa, se comienza a generar la autonomía mediante 
fronteras. En este paso los trabajadores se basan en la información compartida para tomar sus 
propias decisiones sin perder de vista la misión y la visión de la empresa, retroalimentándose 
ellos mismos y trazándose metas específicas para cumplir con su papel. 
 
Finalmente como último paso la organización debe reemplazar la jerarquía piramidal con 
equipos autodirigidos que gozan de cierta autonomía y para esto todos tienen que entrenarse en 
destrezas de equipo y recibir un compromiso y apoyo de la gerencia. 
 
¿CÓMO MEDIRLO? 
 
 Existen muchas formas de medir Empoderamiento, a través de las percepciones, 
cuestionarios (Mok, 2004), Escalas Likert (Yoon, 2001), encuestas (Boehm y Staples, 
2004). 
 
 Otra estrategia para medir el empoderamiento, y que ha sido muy poco utilizado es el 
método conocido como el de las 7S (McKinsey, 2002 citado en Morales y Peña, 2004; 
Waterman, Peters & Phillips, 1980 citados en Lin, 2002). Este utiliza un conjunto de 
siete factores organizacionales que por sus nombres en inglés comienzan por la letra "S"; 
estos son:  
 Skills (habilidades) que son las capacidades distintivas de la empresa;  
 
 Staff (personal) que son las personas que ejecutan la estrategia;  
 
 Strategy (estrategia) que es la adecuada acción y asignación de los recursos para lograr 
los objetivos de la empresa;  
 
 Struscture (estructura) que se refiere a la estructura organizacional y las relaciones de 
autoridad y responsabilidad que en ella se dan;  
 Style (estilo) que es la forma en que la alta dirección se comporta,  
 
 Superordinate goals (valores o metas superiores) que son los valores que comparten 
todos los miembros de la empresa y que traduce la estrategia en metas circulares uniendo 
a la organización en el logro de objetivos comunes; y  
 
 Systems (sistemas) que son todos los procedimientos y procesos necesarios para 
desarrollar la estrategia. 
 
Este método postula que los cambios en la eficacia organizacional, son consecuencia de la 
interacción de múltiples factores, muchos de los cuales no son obvios y otros no son 
considerados por los modelos tradicionales; pero siendo este un modelo donde todos los factores 
están interconectados entre sí, no basta con la sola identificación de esta diversidad de factores, 
lo más importante es la mezcla o combinación que se logra entre ellos para optimizar los 
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resultados, lo que lo convierte más en una red de relaciones que una estructura piramidal de 
importancia 
 
EMPODERAMIENTO PARA LA SALUD. 
 
En promoción de la salud, el empoderamiento para la salud es un proceso mediante el cual las 
personas adquieren un mayor control sobre las decisiones y acciones que afectan a su salud. Se 
establece una distinción entre el empoderamiento para la salud del individuo y el de la 
comunidad. El empoderamiento para la salud individual se refiere principalmente a la capacidad 
del individuo para tomar decisiones y ejercer control sobre su vida personal. El empoderamiento 
para la salud de la comunidad supone que los individuos actúen colectivamente con el fin de 
conseguir una mayor influencia y control sobre los determinantes de la salud y la calidad de 
vida de su comunidad, siendo éste un importante objetivo de la acción comunitaria para la salud. 
 
MARGINILIZACION Y EMPODERAMIENTO. 
 
“La marginalización se considera como un concepto opuesto al empoderamiento y se refiere a la 
tendencia oculta o abierta que hay dentro de las sociedades donde se consideran como 
indeseables y a excluir a aquellos que adolecen ciertas habilidades o que se desvían de las 
normas del grupo.” (Morales Peña 2004) 
 
Las personas marginadas que no tienen autosuficiencia generalmente dependen de la caridad de 
otros. Estas personas pierden la auto confianza al no ser capaz de auto sostenerse. Las 
oportunidades que se les niegan los privan de los logros, que aquellos que tienen las 
oportunidades, pueden desarrollar por ellos mismos. Esto a su vez los lleva a desarrollar 
problemas de orden psicológico, sociales y mentales. 
 
Por el contrario, el empoderamiento es el proceso de lograr que las oportunidades básicas 
puedan ser obtenidas por aquellos que están marginados, ya sea mediante la ayuda directa a 
través de personas no marginalizadas que comparten su propio acceso a estas oportunidades. El 
empoderamiento también involucra atacar cualquier intento de negar a las personas esas 
oportunidades. El empoderamiento también implica fomentar y desarrollar habilidades para la 
autosuficiencia, con un énfasis en la eliminación de la necesidad de caridad. Este es un proceso 
difícil de implementar efectivamente. 
 
EL PROCESO DEL EMPODERAMIENTO 
 
El proceso que habilita a alguien a ganar poder, autoridad e influencia sobre otros, las 
instituciones o la sociedad. El empoderamiento probablemente se constituye por la totalidad de 
las siguientes capacidades:  (BLANCHARD CARLOS Y RANDOLPH (1997) 
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Tener poder de decisión propio. 
Tener acceso a la información y los recursos para tomar una 
decisión apropiada. 
Tener una gama de opciones de donde escoger. 
Habilidad para ejercer acertividad en toma de decisiones 
colectivas. 
Tener un pensamiento positivo y la habilidad para hacer 
cambios. 
Habilidad para aprender y para mejorar su propio poder 
personal o de grupo. 
Habilidad para cambiar las percepciones por medios 
democráticos. 
Involucrarse en un proceso auto iniciado de crecimiento y 
cambios continuo sin parar. 
 
63 
 
MARCO METODOLÓGICO 
 
Hipótesis 
 
Los riesgos psicosociales inciden en la calidad de gestión del personal administrativo y docente 
del Centro Educativo Cristiano El Camino. 
 
Interrogantes. 
 
 Cuál es el riego psicosocial presente con mayor incidencia en el Centro 
Educativo Cristiano El Camino? 
 Como influye la presencia de riesgos psicosociales en el desempeño laboral? 
 Son los hombres y mujeres igualmente propensos a los riesgos psicosociales?  
 Que técnicas e instrumentos podemos utilizar para la evaluación de los riesgos 
psicosociales? 
 
Matriz de variables 
 
 
VARIABLE 
 
 
TIPO DE 
VARIABLE 
 
INSTRUMENTOS 
 
INDICADORES 
 
MEDIDAS 
 
Gestión de 
Calidad 
 
Dependiente 
 
Encuesta 
Informe de gestión 
 
Mala 
Regular 
Buena 
Muy Buena 
Cualitativa 
Porcentaje 
avance de 
metas 
 
VARIABLE 
 
TIPO DE 
VARIABLE 
 
INSTRUMENTOS 
 
 
INDICADORES 
 
MEDIDAS 
 
Riesgos 
Psicosociales 
 
 
 
Independiente 
 
Test ISTAS 21 
(Versión Corta) 
 
Factores a evaluar 
en cada test y sus 
indicadores 
propios 
 
Cualitativa 
Cuantitativa 
 
 
Diseño y tipo de investigación 
 
La presente investigación tuvo un diseño cuantitativo, pues llego a generalidades a partir de 
especificaciones particulares, en lo relacionado a la incidencia de los factores de riesgo 
psicosocial en la calidad de gestión del personal administrativo y docente del Centro Educativo 
Cristiano El Camino, la investigación es de tipo; exploratíva puesto que no, intenta dar 
explicación respecto del problema, sino sólo recoger e identificar antecedentes generales, 
números y cuantificaciones, temas y tópicos respecto del problema investigado, sugerencias de 
aspectos relacionados que deberían examinarse en profundidad en futuras investigaciones. Su 
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objetivo es documentar ciertas experiencias, examinar temas o problemas poco estudiados o que 
no han sido abordadas antes. Por lo general investigan tendencias, identifican relaciones 
potenciales entre variables y establecen el “tono” de investigaciones posteriores más rigurosas. 
  
En la presente investigación se empleó el tipo explorativo dado que a través del estudio a 
ejecutar se tuvo una aproximación y familiarización del problema que vivencia el personal 
administrativo y docente y cómo incide en la calidad de gestión que ejecutan; además fue una 
investigación descriptiva la cual consistió en llegar a conocer las situaciones, costumbres y 
actitudes predominantes a través de la descripción exacta de las actividades, objetos, procesos y 
personas. Su meta no se limitó a la recolección de datos, sino a la predicción e identificación de 
las relaciones que existen entre dos o más variables. En este tipo de investigación, los 
investigadores no son meros tabuladores, sino que recogen los datos sobre la base de una 
hipótesis o teoría, exponen y resumen la información de manera cuidadosa y luego analizan 
minuciosamente los resultados, a fin de extraer generalizaciones significativas que contribuyan 
al conocimiento. 
 
Se utilizó esta investigación porque a través de la medición de los riesgos psicosociales, su 
ponderación y análisis, se propuso estrategias y acciones de mejora tendientes a elevar la 
calidad de gestión del personal administrativo y docente; de la misma manera trata de ser 
explicativa al descubrir, establecer y explicar las relaciones causalmente funcionales que existen 
entre las variables estudiadas, y sirve para explicar cómo, cuándo, dónde y por qué ocurre un 
fenómeno social, se utilizó este tipo de investigación puesto que con los resultados obtenidos se 
ubicaron las causas o motivos fundamentales del problema objeto del presente estudio, es decir: 
¿por qué se dan los riesgos psicosociales en el personal administrativo y docente?, ¿cuáles son 
las condiciones psicosociales que inciden en la calidad de gestión?. 
 
Población y grupo de estudio 
 
El grupo de estudio de la presente investigación estuvo conformado por la totalidad de 
colaboradores del Centro Educativo Cristiano El Camino “CECEC”, quienes representan el 
universo a investigar.  
 
Este contingente humano estuvo distribuido en distintas áreas de trabajo en donde brindan el 
aporte necesario para el correcto funcionamiento del establecimiento, tanto en su aspecto 
netamente educativo, como en su rol empresarial al ofertar el servicio de educación particular, 
estando por tal razón en medio de un mercado competitivo y de constante innovación.  
 
El grupo investigado para efectos de estudio y mayor explicación se lo dividió, en dos sectores; 
así tenemos el área docente y el área administrativa, en esta última se encontrará también el de 
servicio y logística. 
 
Entonces, el área docente está conformada por dieciséis profesionales, en donde tenemos trece  
licenciados en educación general básica, de donde once son mujeres, cuyo promedio de edad es 
de 48 años, quienes en su totalidad son madres de familia y con hogares estructurados de 
manera tradicional con presencia de esposo e hijos, a  excepción de dos colaboradoras quienes 
se encuentran divorciadas, no siendo esto un impedimento para su desempeño laboral. 
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Existen también dos profesionales licenciados en educación general básica cuya edad promedio 
es de 49 años, superando al rango de edad promedio de sus compañeras maestras, padres de 
familia y con más de 10 años en labores docentes.  
 
Sumando a este grupo encontramos a un economista, quien imparte materias relacionadas a 
ciencias exactas, de 47 años, padre de familia, casado y con una actividad docente de mas de 10 
años. 
De la misma manera aporta al contingente humano de la institución un ingeniero en sistemas 
quien imparte por 8 años materias afines a su preparación y además es poseedor de un instituto 
de capacitación en temas informáticos, con una edad de 37 años es padre de familia y se 
encuentra casado. 
Para conformar los dieciséis docentes de los cuales se había detallado, encontramos la 
colaboración de una licenciada en educación inicial, mención parvularia, quien de la misma 
forma se establece en el rango de edad de los 48 años, madre de familia, casada y enrolada a la 
actividad educativa por más de 12 años.  
 
Así esta conformada el área docente del CECEC en forma detallada y particular, datos que 
fueron de interés para la determinación de los objetivos planteados en esta investigación.  
 
Ahora bien continuando con la descripción del grupo de estudio en lo concerniente al área 
administrativa del centro educativo cristiano El Camino, en ésta área se encuentra una 
profesional licenciada en educación general básica quien cumple como Directora Pedagógica 
del establecimiento, y tiene bajo su responsabilidad el velar por todos los aspectos académicos 
al interior de la institución, así como la relación del establecimiento con el Ministerio de 
Educación y Cultura, ésta profesional de 52 años, es madre de familia y su estado civil es 
casada, con una labor en pro de la niñez y juventud de más de 15 años, se encuentra al mando de 
la institución por dos años, cabe destacar la apertura y el interés demostrado en la colaboración 
de todo lo relacionado a la presente investigación.  
 
Continuando en la descripción de la población investigada, específicamente en el área 
administrativa del CECEC, encontramos una secretaría, quien es la encargada de brindar 
información de todo lo relacionado al funcionamiento del establecimiento, tanto a clientes 
internos como externos, a la vez que recepta y registra toda admisión del estudiantado llevando 
un control de cada movimiento del principal agente en la institución, los estudiantes, cumple 
con todas las tareas relacionadas a su cargo, siendo la responsable de mantener al cuerpo 
docente administrativo y de servicio informado de cualquier particular que pueda presentarse, 
con 28 años, es madre de familia, casada y tiene una formación técnica en secretariado bilingüe. 
Se encuentra en relación de dependencia con el centro educativo El Camino por 8 años 
ininterrumpidos siendo una de las trabajadoras más antiguas en la institución.  
 
El área de cobranzas y colecturía está cubierta por una Ingeniera Comercial, quien está 
encargada de llevar a cabo todas la actividades de carácter económico en la institución, desde la 
recepción y cobro de rubros educativos, tales como matriculas y pensiones, pasando por el 
manejo de nómina pagos de sueldos, así como la presentación periódica de cuentas ante los 
entes de control y supervisión legales tales como, el SRI y el IESS, además de la comisión 
fiscalizadora de la iglesia cristiana El Camino misión internacional, en última instancia 
propietaria de la institución educativa. 
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El área de desarrollo del talento humano se encuentra dirigida por un profesional Doctor en 
Psicología Industrial, quien brinda soporte y asesoramiento a cada departamento que conforma 
la institución, a demás de participar en todas las funciones inherentes a su especialización, con 
55 años, se encuentra casado, padre de familia y además responsable del área de selección y 
capacitación en la corporación eléctrica del ecuador CELEC empresa pública por más de 20 
años.  
 
En lo administrativo en su aspecto legal y a la cabeza de la institución se encuentra su 
Representante Legal, quien es el responsable de toda acción jurídica y toma de decisiones, juega 
un rol central en la institución pues para la mayoría de la comunidad educativa es el pilar 
fundamental del establecimiento por las distintas funciones que lleva a su cargo, con 52 años ha 
estado al frente del establecimiento desde su fundación en 1998, casado y padre de familia. 
 
Todo lo relacionado con la presentación de la institución al cliente esta bajo la responsabilidad 
de la persona encargada del servicio, aseo y logística, obviamente con la colaboración 
permanente de todos los integrantes de la comunidad educativa, en esta labor tenemos a una 
persona de 59 madre de familia y con más de 10 años en la institución.  
 
Esta es la descripción detallada de la población y grupo de estudio de la investigación, 
características individuales y colectivas que dan un paneo claro de los participantes y del 
entorno en el cual mediante la presente se logró establecer los objetivos planteados con 
anterioridad, dejando expuesto de la manera más clara posible como estuvo conformado el 
universo investigado.    
 
Técnicas e Instrumentación 
 
Análisis de validez y confiabilidad 
 
Previo al análisis de la validez y la confiabilidad del instrumento, mismo que ya ha sido 
mencionado el cual es el test ISTAS 21 en su versión corta, especialmente diseñado para 
empresas con menos de 25 trabajadores, se hizo  una descripción de los métodos utilizados los 
cuales permiten la aplicación de las herramientas y técnicas en la investigación; así tenemos, el 
método Inductivo, a través de la identificación de los niveles de criticidad o no de los riegos, se 
propusieron acciones o estrategias de prevención, control o mejora del ambiente laboral en el 
propósito de elevar la calidad de gestión del personal administrativo y docente del Centro 
Educativo Cristiano El Camino. 
 
El método Inductivo se empleó una vez identificados los riesgos y calificados de acuerdo al 
grado de injerencia en la gestión de calidad del personal del CECEC, en esta fase de la 
investigación se tornó de especial importancia la aplicación de este método para la elaboración 
de todo cuanto colabore con el propósito de la investigación, de la misma manera el método 
deductivo, con el plan de acción propuesto, aprobado y en ejecución para mejorar el ambiente 
de trabajo, se mantendrán controlados a los riesgos psicosociales. 
 
Durante la investigación, uno de los métodos utilizados será el método deductivo, dicho método 
se aplicó durante la fase destinada al pilotaje de la herramienta  a ser utilizada, la socialización 
del tema a ser tratado e inclusive la recopilación de los resultados  obtenidos mediante la 
aplicación de las herramientas empleadas. 
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Ahora bien las técnicas a utilizar fueron en primera instancia la psicométrica, esta técnica se 
empleó en la fase de ejecución con la aplicación de test ISTAS 21 para obtener datos 
cuali/cuantitativos de los riesgos psicosociales existentes en el Centro Educativo Cristiano El 
Camino; de los resultados de los tests se procedió a observar en el personal investigado: 
Comportamientos, actitudes, acciones, reacciones, etc., que los corroboren; los resultados 
obtenidos, así la observación es una de las técnicas que fueron empleadas en la presente 
investigación y fue puesta en práctica en la instancia de la investigación siguiente a la obtención 
de resultados, para determinar una serie de fenómenos en el universo estudiado. La ultima 
técnica aplicada pero bajo ningún concepto menos importante fue la estadística, se realizó el 
estudio cuantitativo de los resultados de los riesgos psicosociales que sirvieron como base para 
la interpretación cualitativa de los mismos y su proyección a establecer planes, estrategias o 
acciones de mejora. 
 
Teniendo expuestas estas técnicas pudimos empezar con el análisis de la validación y 
confiabilidad de la herramienta en este caso como se ha dicho será el test ISTAS 21 (versión 
corta) 
 
ISTAS 21 
(Versión corta) 
 
Para determinar la confiabilidad y la validez de la herramienta, es muy conveniente conocer  la 
historia y origen de la misma entonces diremos que fue desarrollado en el 2000 por un equipo 
de investigadores del instituto nacional de salud en Dinamarca (AMI), liderado por el profesor 
T.SKristencen.  
 
La adaptación para el estado español ha sido realizada por un grupo de trabajo constituido por el 
instituto sindical de trabajo, ambiente y salud (ISTAS). Los resultados de la aplicación del 
ISTAS 21 deben ser considerados como oportunidades para la identificación de áreas de 
mejoras de la organización del trabajo. 
 
El método ISTAS 21, es un instrumento de evaluación de riesgos laborales de naturaleza 
psicosocial que fundamenta una metodología para la prevención; identifica los riesgos a nivel de 
menor complejidad conceptual posible, facilita la localización de los problemas y el diseño de 
soluciones adecuadas y aporta valores poblacionales de referencia que representan un objetivo 
de exposición razonablemente asumible a corto plazo por las empresas. Este instrumento está 
diseñado para identificar y medir la exposición de dos grandes grupos de factores de riesgos 
para la salud de naturaleza psicosocial en el trabajo. El instrumento que utiliza el método ISTAS 
21 es el cuestionario; el cual posee 3 versiones: una larga, diseñada para la investigación; una 
mediana, diseñada para la evaluación de riesgos en medianas y grandes empresas; y una corta, 
diseñada para iniciar la evaluación de riesgos en empresas pequeñas, esta justamente como ha 
sido señalado con anterioridad es la que hemos utilizado. 
 
El Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (ISTAS) es una fundación autónoma de 
carácter técnico-sindical promovida por Comisiones Obreras (CC.OO.) con el objetivo general 
de impulsar actividades de progreso social para la mejora de las condiciones de trabajo, la 
protección del medio ambiente y la promoción de la salud de los trabajadores y trabajadoras en 
el ámbito del estado español, esto sumado a la cantidad de entidades o personas que lo han 
ejecutado brindan la validez y confiablidad del instrumento. 
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La versión corta del método PSQ CAT21 COPSOQ es un instrumento para la evaluación y 
Prevención de riesgos psicosociales en empresas en las que trabajan menos de 25 personas. No 
debe utilizarse para evaluar los riesgos psicosociales en empresas más grandes 
 
Principales características 
 
Incorpora conocimiento y metodología científica 
 
El conocimiento científico permitió definir cuáles son los riesgos psicosociales y cómo se 
procedió para identificar, medir y valorar en las empresas. Este proceso se realiza a partir de la 
información generada por el uso de un cuestionario anónimo y voluntario que ha sido 
previamente estandarizado y validado Facilita la acción sobre el origen de los riesgos 
El proceso facilito la identificación de las causas o de los orígenes de los riesgos y la 
determinación de las medidas preventivas más adecuadas. 
 
Garantiza la participación 
 
Garantiza la participación de los agentes sociales en todo el proceso de prevención; los 
conocimientos científicos y técnicos se complementan con los derivados de la experiencia, 
entendiendo la participación no solo como un imperativo legal, sino también como una 
necesidad metodológica y operativa que mejora la calidad de la evaluación y facilita su eficacia 
preventiva. 
 
Adaptado a las pequeñas empresas 
 
Por una parte, se ha adaptado el cuestionario para la identificación y valoración de riesgos que 
consta de 38 preguntas. Y por otra, se ha adaptado el proceso de implementación del método, 
tanto en las fases de obtener los datos de exposición como en la de implementar medidas 
preventivas, adaptando, así mismo, todo el proceso de participación de los agentes sociales. 
El test ISTAS 21 aborda los siguientes apartados; el volumen de trabajo en relación con el 
tiempo disponible para hacerlo y al manejo de las emociones (apartado 1 del cuestionario). 
• La doble presencia, es decir los conflictos originados en la necesidad de compaginar tareas y 
tiempos laborales, familiares y sociales (apartado 5 del cuestionario). 
 
• El control sobre el trabajo se refiere a las oportunidades que el trabajo ofrece para que sea 
activo, con sentido y contribuya a desarrollar habilidades (apartado 2 del cuestionario). 
 
• El apoyo social (de los compañeros/as y de los superiores/as) y la calidad de liderazgo se 
refieren a las relaciones entre las personas en el trabajo (apartado 4 del cuestionario). 
 
• La estima se refiere al respeto, reconocimiento y trato justo que obtenemos a cambio a 
continuación, para cada uno de los grupos, se aporta la definición, la relación con las 
condiciones de trabajo y otros factores de riesgo psicosocial, así como el apartado de preguntas 
del cuestionario al que se refieren. 
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Las exigencias psicológicas  
 
Las exigencias psicológicas tienen una doble vertiente en función de aspectos cuantitativos y del 
tipo de tarea, según si se trabaja con maquinaria, herramientas, ideas y símbolos o con y para 
personas. Así, diferenciamos entre las exigencias cuantitativas, las emocionales y las de 
esconder emociones. 
 
Las exigencias cuantitativas se refieren al volumen de trabajo en relación con el tiempo 
disponible para hacerlo. Generalmente, pueden tener que ver con la falta de personal, la 
incorrecta medición de los tiempos necesarios para el desarrollo del trabajo o la planificación, 
pero también pueden relacionarse con la estructura salarial (por ejemplo, si la parte variable de 
un salario bajo es alta y obliga a aumentar el ritmo) o con el uso de herramientas, materiales o 
procesos de trabajo con deficiencias. Pueden suponer un alargamiento de la jornada laboral. 
La versión corta del ISTAS 21 utiliza las siguientes preguntas para medirlas: 
 
1. ¿Tienes que trabajar muy rápido? 
2. ¿La distribución de tareas es irregular y provoca que se te acumule el trabajo? 
3. ¿Tienes tiempo de llevar al día tu trabajo? 
 
Otro tipo de exigencias psicológicas del trabajo son las exigencias emocionales y las de 
esconder emociones. Al tener que ver con el manejo de las emociones, pueden estar presentes 
en todos los trabajos en los que se trabaja para personas (clientes/as, usuarios/as, 
ciudadanos/as…), pero también con personas (compañeros/as de trabajo…). Por ejemplo, en 
muchas ocupaciones de sectores de la salud, enseñanza o trabajo social, existe la necesidad de 
no involucrarse en la situación emocional derivada de las relaciones interpersonales que 
implican y que pueden comportar la transferencia de sentimientos y emociones. A veces, en 
éstas y también en muchas ocupaciones de otros sectores (por ejemplo, en el comercio, 
hotelería, servicios públicos…) es necesario mantener un aspecto y una actitud determinadas 
(neutral, de autoridad…), escondiendo las emociones propias independientemente de la actitud 
del usuario o usuaria. 
 
El manejo de este tipo de exigencias requiere habilidades específicas que se pueden y se han de 
adquirir, además de reducirse el tiempo de exposición (horas, número de pacientes, etc.), ya que 
está claro que las jornadas excesivas implican una exposición mayor y producen una mayor 
fatiga emocional, cosa que requerirá tiempos de reposo más largos. 
 
La versión corta del istas 21 utiliza las siguientes preguntas del cuestionario para medir estas 
exigencias: 
 
4. ¿Te cuesta olvidar los problemas del trabajo? 
5. ¿Tu trabajo, en general, es desgastador emocionalmente? 
6. ¿Tu trabajo requiere que escondas tus emociones? 
 
La doble Presencia  
 
La necesidad de responder a las exigencias del trabajo asalariado y del trabajo doméstico y 
familiar puede afectar a la salud. Por una parte, porque aumenta las horas de trabajo; y por otra, 
porque plantea un conflicto de tiempo, ya que los dos trabajos forman parte de la misma 
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realidad social, principalmente para las mujeres, y presentan interferencias frecuentes en el 
tiempo y momentos en que es necesario responder. En el ámbito laboral se han de ver en 
relación con las exigencias cuantitativas, la ordenación, la duración, el alargamiento o la 
modificación de la jornada de trabajo y con el nivel de autonomía sobre ésta, por ejemplo, con 
horarios o días laborables incompatibles con el trabajo del cuidado de las personas o la vida 
social. 
 
Las preguntas de esta dimensión en la versión corta del PSQ CAT21 COPSOQ son: 
 
31.¿Qué parte del trabajo familiares y domésticas haces tú? 
32. Si faltas algún día de casa, ¿las tareas domésticas que realizas se quedan sin hacer? 
33. Cuando estás en la empresa, ¿piensas en las tareas domésticas y familiares? 
34. ¿Hay momentos que necesitarías estar en la empresa y en casa a la vez? 
 
El control sobre el trabajo  
 
El control sobre el trabajo, y en general, las oportunidades que éste ofrece para que sea activo, 
con sentido y contribuya a desarrollar habilidades, es fundamental para la salud, y consiste 
principalmente en cinco dimensiones: influencia (o autonomía), posibilidades de desarrollo de 
habilidades, control del tiempo, sentido y compromiso. Un alto nivel de control en el trabajo es 
la base objetiva para el trabajo activo y el aprendizaje. 
 
La influencia es el margen de autonomía en el día a día del trabajo: en las tareas a realizar y en 
su cantidad, en el orden de realización de éstas, etc. Tiene que ver con la participación que cada 
trabajador y trabajadora tiene en las decisiones sobre aspectos fundamentales de su trabajo 
cotidiano, es decir, si los métodos empleados son participativos y permiten o limitan la 
autonomía. Las preguntas de influencia en la versión corta del PSQ CAT21 COPSOQ son. 
 
7. ¿Tienes influencia sobre la cantidad de trabajo que se te asigna? 
8. ¿Se tiene en cuenta tu opinión cuando se te asignan las tareas? 
9. ¿Tienes influencia sobre el orden en el que realizas las tareas? 
 
La organización del trabajo puede favorecer poner en práctica los conocimientos, habilidades y 
experiencia de los trabajadores/as y adquirir nuevos, hecho al que denominamos posibilidades 
de desarrollo de habilidades. Tiene que ver con los niveles de complejidad y variedad de las 
tareas, siendo el trabajo estandarizado y repetitivo el paradigma de la exposición nociva. Se 
relaciona con los métodos de trabajo y producción y el diseño del contenido del trabajo (más 
rutinario, estandarizado o monótono en un extremo, más complejo y creativo en el otro). El 
trabajo es más saludable cuanto más activo: alta influencia y posibilidades de desarrollo. 
 
Las preguntas siguientes, también en el apartado 2, se refieren a las posibilidades de desarrollo: 
 
12. ¿Tu trabajo requiere que tengas iniciativa? 
13. ¿Tu trabajo permite que aprendas cosas nuevas? 
El control sobre el tiempo a disposición es otro de los aspectos del trabajo activo, y facilita 
poder flexibilizar la respuesta a las exigencias laborales adecuándolas a otras necesidades. En 
este caso, las preguntas son: 
10. ¿Puedes decidir cuándo haces un descanso? 
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11. Si tienes algún asunto personal o familiar ¿puedes dejar tu puesto de trabajo al menos una 
hora sin tener que pedir un permiso especial? 
 
Generalmente se relaciona con la organización temporal de la carga de trabajo y su regulación, 
con la cantidad de trabajo asignado o con tener una plantilla muy ajustada que impide, en la 
práctica, que las posibilidades de control existentes se puedan ejercer efectivamente. A veces, se 
relaciona con el alargamiento de jornada o con el desconocimiento o la inexistencia del 
calendario anual. 
 
Además de tener un trabajo y obtener ingresos, el trabajo tiene sentido si podemos relacionarlo 
con otros valores (utilidad, importancia social, aprendizaje…), lo que ayuda a afrontar de una 
forma más positiva sus exigencias. Las siguientes preguntas se refieren al sentido del trabajo: 
 
14. ¿Te sientes comprometido con tu profesión? 
15. ¿Tienen sentido tus tareas? 
 
El sentido se relaciona con el contenido y el significado de las tareas en sí mismas, y con la 
visualización de su contribución al producto o servicio final. 
 
La última pregunta del apartado 2 se refiere al compromiso: 
 
16. ¿Hablas con entusiasmo de tu empresa a otras personas? 
 
El compromiso es la implicación de cada trabajador/a con su trabajo, considerada como la 
actividad laboral y la globalidad de circunstancias en las que éste se desarrolla. Está 
estrechamente relacionada con el sentido y el conjunto de intercambios materiales y 
emocionales que se producen entre el trabajo y quien lo realiza. 
 
El apoyo social y la calidad de liderazgo 
 
Las relaciones entre las personas en el trabajo afectan a la salud de diversas maneras. El apoyo 
social de superiores y superioras y compañeros y compañeras supone recibir la ayuda adecuada 
para hacer bien el trabajo. El sentimiento de grupo representa su componente emocional. 
Además, trabajar implica ejercer unos determinados roles, que pueden ser claros o pueden 
suponer algunas contradicciones, en un contexto de cambios que necesitamos poder prever y 
configurando un universo de intercambios instrumentales y emocionales entre las personas de la 
organización. 
 
Las prácticas de gestión de personal que dificultan la cooperación y la formación de verdaderos 
equipos de trabajo, fomentando la competitividad individual (por ejemplo, con salarios variables 
partiendo de objetivos individuales), o asignando las tareas, los cambios de horarios, de centro, 
etc., de forma arbitraria, o no transparente, pueden propiciar la falta de apoyo social entre 
compañeros/as. 
 
La pregunta sobre apoyo social de los compañeros y las compañeras es: 
 
25. ¿Recibes ayuda y apoyo de tus compañeras o compañeros? 
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La falta de principios y procedimientos concretos de gestión de personal que fomenten el papel 
del superior/a como elemento de ayuda al trabajo de los equipos, departamentos o secciones 
puede estar en la base de la falta de apoyo de los superiores/as. También se relaciona con la falta 
de directrices claras en relación con el cumplimiento de esta función y de formación y tiempo 
para eso. La pregunta referente al apoyo social de superiores/as es: 
 
26. ¿Recibes ayuda y apoyo de tu inmediato o inmediata superior? 
La calidad de liderazgo se refiere a la gestión de equipos humanos que realizan los mandos 
inmediatos. Esta dimensión está muy relacionada con la dimensión de apoyo social de 
superiores/as. Las preguntas referentes a la calidad de liderazgo son las siguientes: 
 
29. ¿Tus actuales jefes inmediatos planifican bien el trabajo? 
 
30. ¿Tus actuales jefes inmediatos se comunican bien con los trabajadores y trabajadoras? 
 
Se relaciona con los principios y procedimientos de gestión de personal y la capacitación de los 
mandos para aplicarlos. 
 
El sentimiento de grupo es el sentimiento de formar parte de un colectivo humano con el que 
trabajamos cada día, y puede verse como un indicador de calidad de las relaciones en el trabajo. 
La pregunta del cuestionario que lo mide es: 
 
28. En el trabajo, ¿sientes que formas parte de un grupo? 
 
La previsibilidad implica disponer de la información adecuada, suficiente y a tiempo para poder 
realizar de forma correcta el trabajo y para adaptarse a los cambios (futuras reestructuraciones, 
tecnologías nuevas, nuevas tareas, nuevos métodos y asuntos parecidos). 
La falta de previsibilidad está relacionada con la ausencia de información o con prácticas de 
gestión de la información y de la comunicación centradas en cuestiones superfluas y no en las 
cuestiones del trabajo, por lo que no aumentan la transparencia. Las preguntas referidas a la 
previsibilidad son: 
 
23. ¿En esta empresa se te informa con suficiente antelación de los cambios que pueden afectar 
tu futuro? 
24. ¿Recibes toda la información que necesitas para realizar bien tu trabajo? 
El conocimiento concreto sobre la definición de las tareas a realizar, los objetivos, los recursos 
que hay que utilizar y el margen de autonomía en el trabajo es lo que denominamos claridad de 
rol, y que se mide con las preguntas: 
21. ¿Sabes exactamente qué margen de autonomía tienes en tu trabajo? 
 
22. ¿Sabes exactamente qué tareas son de tu responsabilidad? 
 
Tiene que ver con la existencia y el conocimiento por parte de todos los trabajadores/as de una 
definición concisa de los puestos de trabajo, del propio (de cada trabajador/a) y del de las otras 
personas de la organización (superiores y superioras, compañeros y compañeras). 
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La Estima  
 
La interacción entre un esfuerzo elevado y un bajo nivel de compensaciones a largo plazo 
representa un riesgo para la salud. La estima es una de las compensaciones más importantes, e 
incluye el reconocimiento, el apoyo adecuado y el trato justo. 
 
Se relaciona con múltiples aspectos de la gestión de personal, por ejemplo, con si los métodos 
de trabajo son participativos o no (sin “voz” no puede haber reconocimiento), con la existencia 
de arbitrariedad e inequidad en las promociones, asignación de tareas, de horarios…, con si se 
paga un salario acorde con las tareas realizadas, etc. 
 
Las preguntas de estima son: 
 
35. Mis superiores me dan el reconocimiento que merezco 
36. En las situaciones difíciles en el trabajo recibo el apoyo necesario 
37. En mi trabajo me tratan injustamente 
38. Si pienso en todo el trabajo y esfuerzo que he realizado, el reconocimiento que recibo en mi 
trabajo me parece adecuado. 
 
Inseguridad sobre el futuro  
 
La seguridad en el futuro es, como la estima, una de las compensaciones más importantes que 
esperamos obtener a cambio del esfuerzo que invertimos en el trabajo. De igual manera, la 
investigación ha demostrado que la inseguridad sobre las condiciones de trabajo fundamentales, 
más allá de la estabilidad de la ocupación, es también de gran importancia para la salud. Así, 
definimos la inseguridad como la preocupación por el futuro en relación con la pérdida de 
ocupación y a los cambios no deseados de condiciones de trabajo fundamentales (horario, 
tareas, contrato y salario). 
 
La inseguridad se relaciona, por una parte, con la estabilidad de la ocupación y las posibilidades 
de empleabilidad en el mercado laboral de residencia y, de otra, con la amenaza de 
empeoramiento de condiciones de trabajo, bien porque la arbitrariedad es lo que caracteriza a la 
asignación de la jornada, las tareas, los pluses o la renovación de contrato; o bien porque en el 
contexto externo a la empresa existen peores condiciones de trabajo que pueden acabar 
haciéndose realidad en ésta. La inseguridad puede concretarse de forma diferente según el 
momento vital o las responsabilidades familiares de cada trabajador o trabajadora. Las 
preguntas de inseguridad sobre el futuro son: 
 
En estos momentos, ¿estás preocupado/a 
 
17. Por lo difícil que sería encontrar otro trabajo en el caso de que te quedaras en paro? 
18. Por si te cambian de tareas contra tu voluntad? 
19. por si te cambian el horario (turno, días de la semana, horas de entrada y salida) contra 
tu voluntad? 
20. por si te varían el salario (que no te lo actualicen, que te lo bajen, que introduzcan el salario 
variable, que te paguen en especie, etc)? 
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Esta es la descripción detallada del instrumento, por lo expuesto se puede establecer la total 
validez y confiabilidad del mismo, y señalando que cada uno de los ítems expuestos sin 
enfocados al descubrimiento de factores de riesgo determinados que pueden estar presentes. 
 
El test ISTAS 21 fue aplicado a la totalidad del universo investigado, mismo que ha sido 
descrito con anterioridad, sin embargo previo a su aplicación existió una etapa de comprobación 
y verificación de datos, en la que tanto el investigador como la muestra elegida para el pilotaje 
nos familiarizamos con la herramienta y con el método de aplicación, si bien el programa es 
muy amigable siempre existen detalles tendientes a mejorar, sean estos en forma de aplicación 
en modo de socialización o en la manera de recolectar los datos arrojados por la misma.  
 
Tal es así, que a continuación se presentara un desglose pormenorizado de las actividades 
realizadas en los momentos previos, durante y después de la aplicación del instrumento, siendo 
estas la razón de ser de la investigación por si misma, teniendo en cuenta las particularidades de 
cada evento su forma de aplicación y las impresiones que cada etapa pudieron dejar como 
conclusión.  
 
Fecha Actividad Participantes 
Abril 
Primera y segunda semana 
 
Selección del instrumento 
Investigador 
Tutor 
Supervisor 
 
 
En el mes de abril, según lo estipulado en el cronograma de actividades, se realizó la selección 
del instrumento a ser utilizado; al estar frente a una investigación concerniente a la detección de 
riesgos psicosociales, debíamos seleccionar alguna herramienta que se ajustara no solo al hecho 
mismo de la detección, sino también a la realidad de la empresa y del universo que se debía 
evaluar. 
 
Es de este modo que luego de revisar de forma física así como de forma virtual mediante el 
Internet varias opciones y diversas herramientas y métodos tendientes a realizar la misma 
actividad cada una, se establece que la herramienta más apegada a la realidad de nuestra 
investigación y por ende de mayor precisión en nuestro caso será ISTAS 21 en su versión corta, 
esto por las especificaciones de la  herramienta las cuales se ajustan y adaptan plenamente a la 
realidad de la institución o empresa a ser investigada. 
 
La versión corta de ISTAS 21, está diseñada específicamente para entidades, industrias y 
empresas pequeñas con menos de 25 trabajadores, lo cual ya ha sido especificado con 
anterioridad, de tal forma que se selecciona ducha herramienta contando con la aprobación y 
visto bueno del supervisor  del plan de investigación así como del tutor en la universidad central 
del ecuador.  
 
El proceso de selección del instrumento contó con la investigación de las posibles opciones a la 
hora de medir riesgos psicosociales así como con el asesoramiento de expertos en el tema en 
este caso supervisor y tutor.  Como resultado final se puede establecer que la selección del 
instrumento fue uno de los pilares fundamentales para continuar con la presente investigación, y 
se pudo determinar que la experiencia de las personas en este caso encargadas del asesoramiento 
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es fundamental pues permite una selección precisa enfocada en la realidad existente y en los 
resultados que se pretenden alcanzar.  
 
Fecha Actividad Participantes 
Abril 
Tercera y cuarta semana 
 
Validación del instrumento 
 
Investigador 
Tutor 
 
 
Posterior a la selección del instrumento, se continuo con la validación del mismo; labor que se 
llevo a cabo en la lapso de tiempo comprendido entre la tercera y cuarta semana del mes de 
abril, la actividad consistió, en el demostrar si la herramienta tenía la capacidad de demostrar 
aquello para lo cual ha sido diseñada, no es que se dude de su correcto diseño o su efectividad, 
sino más bien de la forma en cómo se puede acoplar a una realidad en particular. Esta validación 
se logra a través de un pilotaje, en donde al azar se tomó a una muestra del universo participante 
y se empleo la herramienta con la finalidad de establecer la aceptación, confiabilidad e incluso 
el tiempo en que los participantes podían disponer para desarrollar correctamente el 
cuestionario. Se debe hacer notar que por diversos motivos incluso de carácter social, las 
personas tienden a rehusar toda actividad que pueda parecer impositiva o invasiva, y entre otras 
cosas estas reacciones nos invitaron a tomar especial interés en una actividad que está 
programada para momentos posteriores como es la socialización del tema a ser investigado y las 
actividades tendientes a lograr ese fin. Entendiendo esto se logró continuar con la validación del 
instrumento, obteniendo una aceptación por parte de los involucrados y resultados claros y 
precisos sobre los temas deseados, esto junto a la aprobación en la facultad de ciencias 
psicológicas por parte del tutor, fueron los alicientes necesarios para poder afirmar que se logro 
la validación del instrumento. Ahora bien por parte del tutor de investigación existieron 
recomendaciones puntuales sobre las mejoras que se podían realizar en la herramienta sobre 
todo en lo concerniente a esquematización y la elaboración de un programa de aplicación el cual 
debía ser socializado entre los involucrados, actividades que como no podía ser de otra manera 
fueron realizadas siendo de gran aporte y beneficio para el aún más óptimo desarrollo del 
proceso.  
 
Fecha Actividad Participantes 
Mayo  
Tercera y cuarta semana 
 
Socialización del problema 
a ser investigado 
 
 
Investigador 
 
 
 
El tema de factores de riesgo psicosocial, es en muchos ámbitos aún muy desconocido, talvez al 
estar inmiscuidos en el mundo de la psicología organizacional o industrial se puede volver un 
tema a lo mejor muy asimilado, sin embargo, una de las experiencias que se pueden destacar 
entre muchas, de la presente investigación, es que para algunas personas, y grupos sociales que 
no son pocos, este tema es casi por completo desconocido. Se debe recalcar que de hecho no se 
realizó la presente investigación en un universo conformado por personas ajenas al 
conocimiento o que puedan rayar en la poca preparación académica, muy por el contrario 
estamos refiriéndonos a profesionales en la rama del saber cómo son en su  inmensa mayoría los 
docentes, personas quienes se han formado y especializado en áreas bastas y ricas del saber 
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humano, y es incluso aquí, donde la mayoría de investigados por no decir su totalidad 
desconocían sobre el problema de los factores de riesgo psicosocial y mucho menos sus 
repercusiones en el trabajador. 
 
Es así que en las dos últimas semanas del mes de mayo, en espacios otorgados por la autoridad 
académica del plantel, la directora pedagógica Lic. Mónica Morales, se realizó la socialización 
del problema a ser investigado. La presencia de factores de riesgo psicosocial y su influencia en 
los trabajadores, así como su repercusión en la gestión de calidad efectuada por los mismos. 
Esta actividad ya fue prevista y la necesidad de su realización confirmada en anteriores 
momentos especialmente en el proceso de validación del instrumento, en donde se dejo en claro 
la casi total falta de conocimiento sobre el tema por parte de los participantes. 
 
En estos espacios destinados a la socialización se tuvo la oportunidad de no solo exponer el 
tema a los participantes, sino también el receptar inquietudes y dar una explicación del por qué 
de algunas conductas o situaciones.  
 
Se debe destacar, a lo mejor por lo global del tema y lo general que en muchas ocasiones se 
torna hablar de un factor como el “estrés”, que este fue el más conocido y debatido por los 
participantes durante la socialización. Se plantearon diversas teorías de su aparición de a quien 
afecta y cuando lo hace, en fin el común de la gente por nuestro estilo de vida dice conocer e 
incluso muchos son expertos en tratar con él, sin embargo se pudo constatar que la mayoría de 
la gente solo conoce el por decirlo de alguna manera, lado oscuro o malo del estrés, debiendo 
decir que en muchas ocasiones también muestra su lado positivo, e incluso necesario, lo 
importante en este tema es saber canalizarlo y evitar se torne en un agente perjudicial para la 
integridad emocional e incluso física.  
 
El proceso de socialización se llevo a cabo en dos lugares, el primero y más frecuente fue en las 
instalaciones del plantel concretamente en el salón de actos y en otras ocasiones en la sala de 
maestros en estas contadas oportunidades acompañados de un tentempié. 
 
Fecha Actividad Participantes 
 
Junio 
Segunda semana 
 
Determinación de métodos 
 
 
Investigador 
Supervisor 
 
 
En la segunda semana de Junio, se realizó la determinación de los métodos a emplearse en la 
investigación, mismos que fueron expuestos con anterioridad en el plan de investigación 
aprobado, estos métodos son; método Inductivo se empleara una vez identificados los riesgos y 
calificados de acuerdo al grado de su injerencia en la gestión de calidad del personal del 
CECEC, en esta fase de la investigación se tornará de especial importancia la aplicación de este 
método para la elaboración de todo cuanto colabore con el propósito de la investigación, 
también, uno de los métodos a utilizar será el método deductivo, dicho método se aplicara 
durante la fase destinada al pilotaje de la herramienta  a ser utilizada, la socialización del tema a 
ser tratado e inclusive la recopilación de los resultados  obtenidos mediante la aplicación de las 
herramientas empleadas. En este punto nos encontramos que aunque el detalle del método se 
realiza p se plasma en esta instancia, ya se lo empleo con anterioridad, pues actividades como el 
pilotaje y la socialización ya se llevaron a término a este punto. Por otra parte se puede 
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establecer que los métodos determinados desde la planeación de la investigación fueron los 
indicados pues permitieron la correcta ejecución de las actividades previamente establecidas.  
 
   Fecha Actividad Participantes 
 
Junio 
Ultima semana 
 
Capacitación del universo a 
ser investigado. 
 
 
 
Investigador 
 
 
 
El test ISTAS 21es una herramienta amigable, es decir es muy fácil de aplicar y sencilla de 
realizar por parte del investigado; el método ISTAS 21 incluye un cuestionario de respuesta 
individual y el tratamiento de los datos se hace de forma colectiva, con el objetivo de valorar la 
exposición a factores de riesgos psicosociales. No evalúa al individuo, sino las condiciones de 
trabajo. A fin de conseguir la máxima participación y que ésta sea sincera y libre, las respuestas 
al cuestionario son anónimas y se ha de garantizar su confidencialidad. Así mismo, el criterio de 
confidencialidad es de aplicación en los círculos de prevención. Los datos individuales 
cuantitativos y cualitativos derivados de la evaluación han de ser tratados por la persona técnica 
de prevención, que ha de garantizar el anonimato de las respuestas al cuestionario e 
intervenciones en los círculos de prevención, y debe asumir y cumplir rigurosamente con todos 
y cada uno de los preceptos legales y éticos de protección de la intimidad y datos y de 
informaciones personales. Es por eso que aunque el empresario/a cumpla con los requisitos 
legales para hacerse cargo personalmente de la evaluación de riesgos psicosociales, ésta será 
realizada por otro técnico/a de prevención con la especialidad de ergonomía y psicosociología 
 
La participación es una necesidad metodológica, es un requerimiento operativo y es un 
imperativo legal. La participación supone que en las empresas en las que existe representación 
de las personas trabajadoras se creará un grupo de trabajo, compuesto por la dirección de la 
empresa y la representación de los trabajadores y trabajadoras, y asesorado por la persona 
técnica de prevención. Este grupo de trabajo impulsará el conjunto del proceso de evaluación y 
prevención. La participación directa de los trabajadores y trabajadoras es una condición 
imprescindible en la utilización del método. Este método se basa en un cuestionario individual 
de respuesta voluntaria y se ha de garantizar que el conjunto de la plantilla lo puede responder 
libremente. Se crearán círculos de prevención con la finalidad de identificar los orígenes de los 
riesgos y las posibles medidas preventivas para implementar. Estarán formados por trabajadores 
y trabajadoras de la empresa, y se garantizará que podrán participar los trabajadores y 
trabajadoras que libremente lo decidan. 
 
La capacitación del universo investigado fue orientado en primea instancia a desechar la idea 
intromisiva de la evaluación al trabajador, y , sustituirla por la razón del instrumento el cual es 
evaluar el lugar de trabajo, y posteriormente sobre la necesidad de formar círculos de trabajo 
para tratar sobre las posibles soluciones al tema de factores de riesgo psicosocial. 
 
Es importante señalar que en estos procesos de capacitación se debe desarrollar precisamente 
esa capacidad, pues el proceso puede no ser de mayor interés para los participantes o tornarse 
cansado para más de uno; es aquí donde se debe poner en marcha las cualidades que el 
profesional de psicología industrial debe poseer, sobre todo a la hora de llevar a cabo un tan 
importante sub sistema como el de capacitación, lograr el interés y participación de los 
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involucrados no siempre es fácil, en esta actividad se pudo integrar al proceso estrategias 
dinámicas aprendidas en años iniciales las cuales en el ámbito laboral son muy necesarias y 
útiles.  
 
Fecha Actividad Participantes 
 
Julio 
Segunda y tercera semana 
 
Aplicación del instrumento 
 
 
Investigador 
 
 
 
Luego de los procesos de socialización del problema a ser investigado y de la capacitación de la 
totalidad del universo, en la segunda y tercera semana del mes de Julio se lleva a cabo la 
aplicación del instrumento, es test para la detección de factores de riesgo psicosocial ISTAS 21. 
Como se mencionó con anterioridad e incluso al detalle, en el centro educativo cristiano El 
Camino, existen veinte y dos colaboradores, mismos que se encuentran distribuidos en distintas 
áreas. Para la aplicación del instrumento, se dividió por motivos de tiempo y logísticos a los 
colaboradores en dos grupos, el personal docente y el administrativo. 
 
El primero a su ves estuvo dividido en 2 sub grupos; los docentes maestras permanentes de aula 
y los maestros de asignaturas especiales.  La aplicación del instrumento de este modo empezó 
con los maestros de materias especiales, debido a que en la jornada de trabajo les resultaba 
mucho más fácil destinar tiempo a esta actividad, la cual dura en promedio de 25 a 35 minitos, 
es así que una vez culminada la actividad con los docentes de materias especiales, se continuó, 
con las maestras de aula, es decir aquellas que no tienen otra actividad adicional a la de 
permanecer con cada uno de sus estudiantes en su salón de clase. Para efectos de desglose de 
actividades se ha de señalar que la aplicación del instrumento a los profesores de áreas 
especiales se realizó en el salón de maestros, bajo la supervisión del investigador y con la 
autorización de la autoridad pedagógica del plantel.  
 
El segundo grupo de maestras llevo a cabo el cuestionario con normalidad, aclarando que dicha 
actividad pudo ser llevada a término, luego del horario normal de trabajo de las mismas pues 
durante su jornada laboral es disposición del establecimiento y como no podía de ser de otra 
manera, el no destinar tiempo o atención a cualquier actividad que no tenga que ver con el 
desarrollo de sus estudiantes, su cuidado y atención.  
 
Esta actividad se culmino en el lapso de tres días, específicamente con las maestras de aula, 
pues destinaban tiempo adicional a su jornada de trabajo en medida de su disponibilidad, lo cual 
determino este tiempo de duración. 
 
Una vez realizada la evaluación por parte del personal docente, fue el turno del área 
administrativa, talvez esta con una mayor facilidad, pues las labores propias de sus funciones 
permitían destinar tiempo a la realización del test.  
 
Al compartir la actividad investigativa con la realización de prácticas pre profesionales se torna 
casi imposible la continuación inmediata de las actividades, es esta la razón de que la aplicación 
de la herramienta tiene un tiempo de dos semanas en el mes de julio.    
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Fecha Actividad Participantes 
 
Agosto / Primeras semanas 
de Septiembre 
 
 
Recopilación de datos, 
análisis y conclusiones 
 
 
Investigador 
Supervisor 
 
 
 
 
Luego de la aplicación de la herramienta, la probablemente más ardua labor estaba cerca, la 
recopilación de datos arrojados por el test ISTAS 21, al ser esta una herramienta como ya se 
menciono amigable, si bien no fue tan complicada, lo que si se tornó algo extensa y hablando de 
factores de riesgo cabe señalar, algo monótona y repetitiva, sin embargo se la pudo llevar a 
adelante en el mes de agosto, siempre como se ha señalado combinando las actividades de 
investigación con las inherentes a las prácticas pre profesionales, así se comenzaron de detallar 
los primeros resultaos, mismos que serán detallados posteriormente en la investigación. 
 
 El test ISTAS 21 tiene un instructivo el cual detalla la forma de calificación y agrupamiento de 
los resultados, la cual no es mayormente complicada y consta en Anexos en la presente 
investigación. 
 
El análisis y las conclusiones, son un tema que a la verdad causaron algunos contratiempos, se 
debe aclarar, que los resultados obtenidos a través de esta herramienta determinan la existencia 
de factores de riesgo psicosocial, sin embargo, la investigación no solo se centra en descubrir 
cuales son estos, sino también, por otro lado en su incidencia en la calidad de gestión del 
personal administrativo y docente del centro educativo cristiano El Camino, realidad que se 
investigo de igual manera, mediante una evaluación de la gestión, llevada a cabo de manera casi 
paralela a la de los riesgos psicosociales, y solo al cruzar ambas informaciones, y resultados se 
pueden establecer conclusiones y tener un análisis real de la situación presente.  
 
De tal forma que estas actividades se desarrollan durante el mes de agosto y septiembre, 
señalando que al ser sujetas de rectificaciones y recomendaciones muy acertadas por parte del 
tutor en distintas ocasiones, el tiempo de culminación se ve algo dilatado. 
 
Fecha Actividad Participantes 
 
Octubre-Noviembre 
 
 
Elaboración del informe 
final de investigación.  
 
 
Investigador 
 
 
  
En los meses de Octubre y noviembre, se desarrolla el informe final de investigación, en este 
período se pulen ciertos detalles tanto de forma como de fondo en algunos casos, aquí es donde 
el trabajo se vuelve hasta cierto punto mucho más meticuloso, y las correcciones, son casi 
continuas y las observaciones son muy puntuales y minuciosas, hay que recalcar el hecho de 
que la investigación no ha sido la única actividad realizada hasta este momento, a la par con las 
prácticas se ha llevado a cabo dos proyectos adicionales razón por la cual no fue sino hasta casi 
el termino del tiempo que se pudo dedicar por completo la atención específicamente a la 
investigación.  
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La elaboración del informe final se lleva a cabo siguiendo las recomendaciones del tutor en 
todos los aspectos en los que ha podido servir de soporte y guía, adaptando de la misma forma 
todo lo realizado a las nuevas exigencias en cuanto a formato y  contenido que exige la 
SENECYT, organismo regulador de los trabajos de pre grado hoy en día.   
 
Evaluación de la Gestión Laboral 
 
Como se mencionó, paralelamente a la aplicación del test ISTAS 21 y todas las actividades que 
han detallado anteriormente, se llevo a cabo, la aplicación de la evaluación de la gestión al 
personal docente y administrativo del centro educativo cristiano El Camino, orientado a 
determinar el grado de cumplimiento de objetivos y de alguna manera cuantificar el aporte de 
cada colaborador a la institución. 
 
A continuación se explicaran los por menores de esta actividad así como su justificación, a fin 
de brindar una información complementaria a la existente. 
 
La evaluación de la calidad de gestión en el centro educativo cristiano El Camino, se realizó 
teniendo como antecedentes que la educación y la enseñanza pedagógica en los últimos tiempos 
tanto en el ámbito nacional como internacional han ido alcanzando despuntes que han facultado, 
permitido u obligado a los diferentes centros o instituciones educacionales públicos o privados a 
emprender en nuevas estrategias, acciones, metodologías y técnicas de aprendizaje en el 
propósito de transmitir: conocimientos, desarrollar o fortalecer habilidades y destrezas, es decir, 
competencias para que los educandos las pongan en práctica en su diario interactuar no 
solamente a nivel educacional sino en el convivir en la familia y sociedad y en el mediano plazo 
se constituyan en agentes transformacionales de cambio en beneficio del país y comunidad en 
que se desenvuelven.  Tendientes a dichas oportunidades de mejora se debe evaluar la calidad 
de gestión no solo del personal docente que conforma la institución, sino también, de todos los 
colaboradores quienes conforman el centro educativo, pues la sinergia de actividades son las 
que llevan de manera optima a una determinada empresa o institución al éxito o fracaso.  
 
Para tal actividad se propuso la utilización de un formulario para la Evaluación de la gestión 
laboral, en el período 2011-2012, hablamos aquí de año lectivo de estudios. 
 
El titulo de la herramienta seleccionada fue, “Evaluación del período de Gestión Laboral 
CECEC”, seguidamente se pondrá en conocimiento el esquema del instrumento, detallando de 
manera clara las especificaciones que se tornen necesarias para el informe investigativo. 
 
Comenzando con el formulario encontramos ítems para datos personales e identificación del 
evaluado. Cabe señalar que el mencionado formulario consta en el segmento anexos, como 
siguiente punto en nuestro instrumento, se hace partícipe al evaluado el objetivo del instrumento 
el cual es Proyectar acciones de mejora tendientes a optimizar la calidad de la gestión educativa 
y administrativa que otorga el Centro Educativo Cristiano "El Camino", conforme a políticas y 
directrices de ley y específicas de la Institución. 
 
El cuestionario consta de igual forma a continuación, de instrucciones a seguir para el desarrollo 
de la evaluación, estas instrucciones son cinco, expuestas de forma clara y precisa, a fin de no 
dar lugar a interpretaciones equivocadas que influyan en el correcto desarrollo del cuestionario, 
instrucciones que se encuentran en el cuestionario expuesto en anexos. 
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En el formulario el punto a continuación es el directamente investigado, en donde consta un 
bloque de Factores de medición, mismos que están expuestos a manera de encabezados y a 
continuación se presenta una exposición detallada de a que se refiere el mismo. Así tenemos: 
 
1. CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS: Resultados obtenidos en un tiempo determinado 
conforme a requerimientos o estándares definidos. 
 
2. CALIDAD DE TRABAJO:   Grado de exactitud y eficacia de lo producido 
 
3. PRODUCTIVIDAD: Logros u objetivos cumplidos por el trabajador, en tiempos establecidos 
y al menor costo 
 
4. ATENCIÓN Y SOLUCIÓN DE CONFLICTOS: Habilidad para de forma oportuna y 
adecuada atender inconvenientes desde parámetros favorables 
 
5. RESPONSABILIDAD:   Obligación que se debe a los superiores para aceptar,  cumplir y 
obtener los resultados esperados 
 
6. PROACTIVIDAD E INICIATIVA: Disposición del evaluado para enfrentar las diferentes 
situaciones; y, proponer y/o ejecutar soluciones oportunas 
 
7. TRABAJO EN EQUIPO: Voluntad de aceptar tareas afines a su puesto para lograr los 
objetivos de la unidad 
 
8. ORIENTACIÓN AL SERVICIO: Deseo de servir, ayudar y satisfacer expectativas o 
necesidades de los demás 
 
9. IDENTIFICACIÓN ORGANIZACIONAL: Sentimiento de afinidad institucional que 
trasciende en el manejo adecuado y óptimo de los recursos asignados. Orgullo y  afinidad a los 
objetivos institucionales.   
  
De esta manera se detallan los factores de medición de la evaluación, ahora bien se debe de 
igual modo destacar que existen para cada uno de estos factores, grados de desempeño en las 
actividades, situaciones detalladas para cada factor, pasando por grados desde;  
 
 Deficiente, con su respectiva ejemplificación y detalle 
 Bajo el Promedio, con su respectiva ejemplificación y detalle. 
 Aceptable, con su respectiva ejemplificación y detalle. 
 Superior, con su respectiva ejemplificación y detalle. 
 Excepcional, son  respectiva ejemplificación y detalle. 
 
De este modo cada uno de los factores goza de la ejemplificación y detalle de cada uno de sus 
grados de desempeño, mismos que están expuestos en la herramienta en sí, la cual se encuentra 
en anexos, haciendo por demás sencillo la evaluación por parte de los investigados, esto nada 
más a través de marcar con una “x” o un visto, la alternativa que se considere adecuada.    
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Para fines de veracidad de resultados y confiabilidad, a más de brindar toda la confianza al 
colaborador en el proceso de auto evaluación, se realizo también el proceso a cada uno de los 
trabajadores por parte de una comisión evaluadora, de este modo los resultados arrojados por la 
auto evaluación se promedian con aquella obtenida por la comisión evaluadora para cada 
colaborador, obteniendo un resultado preciso. 
 
Ahora bien cada uno de los factores evaluados hemos dicho que tiene un grado de desempeño, 
se debe decir que a su ves, cada grado de desempeño de cada factor, tiene una valoración 
conforme a la tabla reponderación de la herramienta, de tal modo como se expone a 
continuación.  
 
EVALUACIÓN DEL PERÍODO DE GESTIÓN LABORAL  
TABLA DE PONDERACIÓN    
      
FACTORES 
VALORES POR GRADO 
CONFORME A 
ENCUESTA FINAL 
      
1. CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS 3 5 1 2 4 
2. CALIDAD DE TRABAJO 4 2 3 1 5 
3. PRODUCTIVIDAD 3 2 1 5 4 
4. ATENCIÓN Y SOLUCIÓN DE CONFLICTOS 1 3 2 4 5 
5. RESPONSABILIDAD 5 4 2 3 1 
6. PROACTIVIDAD E INICIATIVA 5 4 2 1 3 
7. TRABAJO EN EQUIPO 2 3 4 5 1 
8. ORIENTACIÓN AL SERVICIO 3 4 5 1 2 
9.IDENTIFICACIÓN ORGANIZACIONAL 1 5 3 4 2 
  
(Tabla de ponderación “Evaluación del periodo de gestión laboral”) 
 
En cada uno de los factores y de los grados de desempeño, tanto el trabajador como la comisión 
evaluadora, establecerán un puntaje, se debe en este punto señalar que la comisión evaluadora 
esta conformada por; la Directora Pedagógica, Representante Legal de la institución y un 
delegado de los docentes. Una ves establecidos los puntajes de la auto evaluación y de la 
evaluación de la comisión, se obtiene un puntaje total, de donde se obtiene posteriormente un 
puntaje promedio. 
 
Este puntaje promedio permite mediante la determinación en otra tabla, esta vez de 
Interpretación global de desempeño, establecer  la tendencia del desempeño de cada 
trabajador, constando las siguientes interpretaciones. 
 
 Deficiente con baja tendencia a Regular 
 Deficiente con mediana tendencia a Regular 
 Deficiente con alta tendencia a Regular 
 Regular con baja tendencia a Aceptable 
 Regular con alta tendencia a Aceptable 
 Aceptable con baja  tendencia a Superior 
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 Aceptable con alta tendencia a Superior 
 Superior con baja tendencia a Excepcional 
 Superior con mediana tendencia a Excepcional 
 Superior con alta tendencia a Excepcional 
 Excepcional. 
 
En base a los resultados obtenidos, el cuestionario permite realizar alguna consulta concerniente 
a la probabilidad de la permanencia o no de un trabajador en la institución o en su puesto de 
trabajo, de la misma manera a continuación se pueden realizar por parte del evaluador y a juicio 
de la comisión comentarios y observaciones de creerlos pertinentes y necesarios. 
 
La evaluación y la exposición de sus resultados permite además determinar cuales han sido los 
factores desarrollados por el evaluado, tendientes a desarrollar aquellos que aun no lo han sido, 
permitiendo plantear acciones a ejecutar mismas que son detalladas como;  
 
 Retroalimentación  
 Fortalecimiento de factores específicos dependiendo cada caso. 
 Capacitación 
 Consejería 
 Tutoría 
 
 
Adicional a esto, existe otro instrumento a fin de monitorear la variable dependiente de esta 
investigación, la cual es la calidad de la gestión; esta es la evaluación al docente de la 
institución, esta evaluación la realiza la directora pedagógica, siendo el investigador quien  
tiene la oportunidad de llevar a cabo todo el proceso, el cual consiste en una revisión del 
cumplimiento de normas establecidas para los trabajadores en este caso en particular los 
docentes del CECEC, la evaluación consta de veinte ítems, detallados de igual manera en 
anexos, esta información es acota más datos a la investigación con la finalidad de establecer la 
calidad de gestión realizada por los colaboradores de la institución.  
 
Se establece un puntaje total, promedio y porcentual mediante el cual se permite establecer  una 
interpretación del nivel de cumplimiento así como observaciones tendientes a la mejora de la 
gestión.  
 
Recolección de Datos 
 
Hasta aquí se ha generado un detalle pormenorizado del trabajo de investigación, tratando de 
esclarecer de forma oportuna cada una de las actividades realizadas en el trabajo de campo a la 
vez en que se exponen las virtudes y características de cada una de las herramientas e 
instrumentos utilizados.  
 
La recopilación de los datos obtenidos en la investigación, fue una labor la cual demando  
bastante tiempo y mucho cuidado, cada uno de los instrumentos utilizados fue receptado de 
manera particular, organizados y sometidos a revisión. Los datos arrojados por cada una de las 
encuestas o formularios, han sido integrados a una matriz de resultados previamente elaborada, 
a fin de establecer datos confiables y correctamente registrados. 
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Se debe también acotar que la información obtenida no solamente es la recopilada en manera 
física mediante cuestionarios y demás, sino también, la constatada mediante técnicas propias de 
la psicología como la observación y la entrevista. 
 
También para la recopilación de datos se debe señalar la utilización de la técnica estadística, 
donde se realiza el estudio cuantitativo de los resultados de los riesgos psicosociales que 
servirán como base para la interpretación cualitativa de los mismos y su proyección a establecer 
planes, estrategias o acciones de mejora.  
 
Si bien es cierto el proceso de recopilación de datos no implica mayor habilidad o competencias 
extremadamente especiales, y es hasta cierto punto un trabajo netamente mecánico, se debe 
destacar que de alguna manera el correcto levantamiento de datos es la pauta para una 
verificación adecuada de la información requerida. Si en algún momento este proceso se ve 
entorpecido, truncado o llevado a cabo de forma equivocada, todo el proceso tendría poca o 
ninguna validez.  
 
Cada instrumento cuenta con su instructivo, pues es de suma importancia la correcta 
recopilación de datos por lo expuesto anteriormente.  
 
En la recopilación de los datos arrojados por el test ISTAS 21, se contó con la colaboración de 
un delegado del comité ejecutivo del establecimiento, ayuda que fue desde todo punto de vista 
bien recibida, puesto que bajo la revisión por partida doble se disminuyen en gran manera los 
márgenes de error al calificar, ponderar y ubicar datos en la matriz. 
 
En los datos obtenidos en el instrumento tendiente a medir la gestión de calidad, por razones de 
confidencialidad hasta cierto punto, no se contó con la participación de o colaboración de 
trabajadores investigados, lo cual hizo que el proceso se desarrolle con mayor detenimiento y 
cuidado, alargando en cierta manera los tiempos de finalización pero logrando resultados 
confiables al termino del proceso. 
 
En líneas generales el proceso de recopilación de datos se llevo de forma normal, a lo mejor se 
encontró fallas mínimas en el desarrollo de los formularios por parte de los investigados, pero 
nada significativo que este en capacidad de cambiar los resultados obtenidos o afectar en su 
interpretación.  
 
Detalles como la colocación de apellidos previo a nombres, siendo la indicación lo contrario, o 
respuestas encerradas en circunferencias, cuando la orden expresaba el marcar con un visto o 
“x”, detalles como se puede notar de forma más no de fondo. Otro detalle a tomar en cuenta 
nada más como eso; un detalle; radica en que de no ser por los registros personales existentes en 
la secretaria del establecimiento, no sería posible conocer  cierta información puesto que la 
mayoría de las investigadas, omitía por error generalizado su edad, dejando de lado esta 
especificación. En fin la recolección de datos transcurrió de manera normal a lo mejor 
destinando mayor tiempo del esperado pero llegando a la consecución de los objetivos 
planteados.   
 
 
 
 
85 
 
RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Presentación (gráficos y tablas) 
 
A continuación se presentaran los resultados obtenidos luego de la aplicación del instrumento, 
mismo que ha sido descrito anteriormente con detenimiento. 
Así tenemos; 
 
Resultados de la aplicación del test ISTAS 21 versión corta, a la totalidad del universo 
investigado, personal docente y administrativo del Centro Educativo Cristiano el Camino, en su 
primer apartado concerniente a determinar el grado de exigencias psicosociales presentes en el 
puesto de trabajo.  
 
Enunciado que  establece el siguiente formulario; 
 
1. ¿Tienes que trabajar muy rápido? 
2. ¿La distribución de tareas es irregular y provoca que se te acumule el trabajo? 
3. ¿Tienes tiempo de llevar al día tu trabajo? 
Otro tipo de exigencias psicológicas del trabajo son las exigencias emocionales y las de 
esconder emociones.     
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La gráfica nos muestra un alto nivel de exigencias psicosociales expuesto por los investigados, 
en donde se establece un nivel crítico con el 82%, en relación al nivel medio y óptimo con un 
9% cada uno, dando a conocer una dificultad seria en la distribución del tiempo destinado a la 
gestión del trabajo, la acumulación del mismo e incluso la dificultad para manejar las 
emociones por parte de los investigados. Es así que se determina la presencia de exigencias 
psicosociales a un alto grado.  
 
Grafico 1. Exigencias psicosociales 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Continuando con el análisis de los resultados arrojados en relación a la presencia de riesgos 
psicosociales, a través del test ISTAS 21, tenemos el segundo parámetro concerniente a  
Trabajo Activo y Posibilidades de Desarrollo; apartado que guarda estrecha relación con el 
control sobre el trabajo; se presentan los siguientes enunciados, dejando en claro que de la 
misma manera en esta apartado, el instrumento fue aplicado a la totalidad del universo 
investigado, como ya se ha dicho, lo conforman el personal docente, administrativo y de 
servicio del CECEC. 
 
 ¿Tienes influencia sobre la cantidad de trabajo que se te asigna? 
 ¿Se tiene en cuenta tu opinión cuando se te asignan las tareas? 
 ¿Tienes influencia sobre el orden en el que realizas las tareas? 
 
La organización del trabajo puede favorecer poner en práctica los conocimientos, habilidades y 
experiencia de los trabajadores/as y adquirir nuevos, hecho al que denominamos posibilidades 
de desarrollo de habilidades. Tiene que ver con los niveles de complejidad y variedad de las 
tareas, siendo el trabajo estandarizado y repetitivo el paradigma de la exposición nociva. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Crítico
83%
óptimo
9%
Medio
9%
EXIGENCIAS PSICOSOCIALES
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El gráfico nos muestra que a decir de los investigados las exigencias psicosociales relacionadas 
con la organización del trabajo, lo activo del mismo y las posibilidades de desarrollo se manejan 
en un nivel óptimo con el 77%, existiendo un porcentaje de veintitrés puntos en in nivel medio, 
no existiendo para este parámetro un nivel crítico.  
 
 
Grafico 2. Trabajo activo y desarrollo 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
A continuación, los resultados obtenidos en lo relativo a inseguridad sobre el futuro, parámetro 
que intenta determinar el grado de inestabilidad que se pueda percibir por parte del trabajador en 
relación a su lugar de trabajo o a la institución que representa, La inseguridad se relaciona, por 
una parte, con la estabilidad de la ocupación y las posibilidades de empleabilidad en el mercado 
laboral de residencia y, de otra, con la amenaza de empeoramiento de condiciones de trabajo, 
bien porque la arbitrariedad es lo que caracteriza a la asignación de la jornada, las tareas, los 
pluses o la renovación de contrato; o bien porque en el contexto externo a la empresa existen 
peores condiciones de trabajo que pueden acabar haciéndose realidad en ésta. De tal forma 
tenemos los siguientes enunciados;  
 
 Por lo difícil que sería encontrar otro trabajo en el caso de que te quedaras en paro? 
 Por si te cambian de tareas contra tu voluntad? 
 Por si te cambian el horario (turno, días de la semana, horas de entrada y salida) contra 
tu voluntad? 
 Por si te varían el salario (que no te lo actualicen, que te lo bajen, que introduzcan el 
salario variable, que te paguen en especie, etc)? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Crítico
0%
23%  Medio
Óptimo 77%
TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO
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Grafico 3. Inseguridad sobre el futuro 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
El cuadro nos muestra, la gran inseguridad sobre el futuro existente en el universo investigado, 
siendo este uno de los factores críticos con un 59% en contraste con el apenas 6% en nivel 
óptimo.  
 
El siguiente punto a ser analizado en relación a la presencia de factores de riesgos psicosociales 
mediante el tes ISTAS 21 en su versión corta, para empresas e instituciones con menos de 25 
trabajadores es;  Apoyo Social y Liderazgo, Las relaciones entre las personas en el trabajo 
afectan a la salud de diversas maneras. El apoyo social de superiores y superioras y compañeros 
y compañeras supone recibir la ayuda adecuada para hacer bien el trabajo. Las prácticas de 
gestión de personal que dificultan la cooperación y la formación de verdaderos equipos de 
trabajo, fomentando la competitividad individual (por ejemplo, con salarios variables partiendo 
de objetivos individuales), o asignando las tareas, los cambios de horarios, de centro, etc., de 
forma arbitraria, o no transparente, pueden propiciar la falta de apoyo social entre 
compañeros/as. Los apartados para esta sección son:  
 
 ¿Recibes ayuda y apoyo de tus compañeras o compañeros? 
 ¿Recibes ayuda y apoyo de tu inmediato o inmediata superior? 
 ¿Tus actuales jefes inmediatos planifican bien el trabajo? 
 ¿Tus actuales jefes inmediatos se comunican bien con los trabajadores y trabajadoras? 
  En el trabajo, ¿sientes que formas parte de un grupo? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
59 %  Crítico
36%  Medio
Óptimo 5%
INSEGURIDAD SOBRE EL FUTURO
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El grafico nos muestra un nivel crítico en lo relacionado al apoyo social y el liderazgo, este es 
uno de los indicadores que talvez más se relaciona con la calidad de gestión, pues dentro de una 
misma organización se espera el trabajo en equipo y la sinergia para la consecución de 
objetivos.  
 
Grafico 4. Apoyo social y liderazgo 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Luego de esto tenemos el apartado relacionado a doble presencia, en donde la necesidad de 
responder a las exigencias del trabajo asalariado y del trabajo doméstico y familiar puede afectar 
a la salud. Por una parte, porque aumenta las horas de trabajo; y por otra, porque plantea un 
conflicto de tiempo, ya que los dos trabajos forman parte de la misma realidad social, 
principalmente para las mujeres, y presentan interferencias frecuentes en el tiempo y momentos 
en que es necesario responder. Las preguntas de esta dimensión en la versión corta del ISTAS 
21 versión corta son; 
 
 ¿Qué parte del trabajo familiares y domésticas haces tú? 
 ¿Si faltas algún día de casa, ¿las tareas domésticas que realizas se quedan sin hacer? 
 ¿Cuando estás en la empresa, ¿piensas en las tareas domésticas y familiares? 
 ¿Hay momentos que necesitarías estar en la empresa y en casa a la vez? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
64 %  Crítico
27%  Medio
Óptimo 9%
APOYO SOCIAL Y LIDERAZGO
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Grafico 5. Doble presencia 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
El grafico muestra un equilibrio en  la presencia de este factor, no siendo inexistente, pero sin 
alcanzar el porcentaje de niveles críticos de otros revelados.  
 
El último de los factores a ser analizado, es la estima, antes de detallar las características de este 
factor en particular, se debe mencionar que todos estos datos han sido resultados obtenidos en la 
aplicación del instrumento ISTAS 21 a la totalidad del universo investigado, en el centro 
educativo cristiano El Camino. Continuando con el detalle del factor, decimos que, la 
interacción entre un esfuerzo elevado y un bajo nivel de compensaciones a largo plazo 
representa un riesgo para la salud. La estima es una de las compensaciones más importantes, e 
incluye el reconocimiento, el apoyo adecuado y el trato justo. 
Las preguntas en este apartado son:  
 
 Mis superiores me dan el reconocimiento que merezco 
 En las situaciones difíciles en el trabajo recibo el apoyo necesario 
 En mi trabajo me tratan injustamente 
 Si pienso en todo el trabajo y esfuerzo que he realizado, el reconocimiento que recibo 
en mi trabajo me parece adecuado. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
36 %  Crítico
23%  Medio
Óptimo 41%
DOBLE PRESENCIA
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Grafico 6. Estima 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
El cuadro muestra un alarmante 95% en nivel crítico en lo concerniente a estima, siendo 
este uno de los factores más importantes sino el más, al contemplar la posibilidad de que un 
trabajador, pueda dar un agregado a la institución. 
 
De esta forma, se presentan los resultados concernientes a la presencia de factores de 
riesgos psicosociales, en el centro educativo El Camino; ahora bien, se han determinado 
cuales son los existentes y de mayor presencia en el ambiente de trabajo, sin embargo para 
determinar su grado de influencia y relación con el desempeño laboral, es decir con la 
calidad de gestión, se deben de igual forma en una segunda instancia analizar los datos 
obtenidos, mismos que a continuación se expondrán, una vez que ha sido descrita en detalle 
la forma de obtención de dichos datos.  
 
Es así que los resultados de la evaluación a la gestión de calidad en el universo investigado 
Centro Educativo Cristiano El Camino, son los siguientes, dejando establecido que la 
investigación se llevo a cabo a la totalidad del universo establecido, mismo que 
anteriormente ya ha sido detallado.  
 
Resultados Evaluación Calidad de Gestión.  
 
Los resultados a continuación expuestos son consecuencia del promedio general de cada 
uno de los factores evaluados; mismos que fueron señalados y conceptualizados con 
anterioridad, para efectos de informe de investigación, se encontrara la herramienta 
evaluadora en anexos con todo lo relativo a sus características aun más pormenorizadas.  
 
Cumplimiento de Objetivos. 
 
De tal forma que el primer factor evaluado es el de; cumplimiento de objetivos, factor que 
va encaminado a determinar los resultados obtenidos en un tiempo determinado conforme a 
requerimientos o estándares definidos. Así encontramos; 3.25 puntos sobre cinco; lo cual se 
interpreta como una calidad de gestión Aceptable con baja  tendencia a Superior.  
 
95 %  Crítico
5%  Medio
Óptimo 0%
ESTIMA
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Factor Evaluado Puntaje / Promedio / 
Universo 
Interpretación Calidad de 
Gestión 
 
Cumplimiento de 
Objetivos 
 
3.25pts 
 
Aceptable con baja  tendencia a 
Superior. 
 
 
Calidad de Trabajo. 
 
El segundo factor puesto bajo análisis, es la calidad del trabajo; punto referente a el grado 
de exactitud y eficacia de lo producido. La calidad del trabajo talvez es el factor más 
relacionado o de concatenación más estrecha con la calidad de gestión. Los resultados 
obtenidos promedios en este apartado son de igual manera de; 2.89 puntos sobre un máximo 
de cinco. Lo cual nos permite una interpretación de la calidad de la gestión en la que se 
puede afirma que al igual que en el cumplimiento de objetivos es regular con alta tendencia 
a aceptable, márgenes no muy deseables en una institución pues muestra una tendencia a no 
conseguir con frecuencia los objetivos planteados.  
 
Factor Evaluado Puntaje / Promedio / 
Universo 
Interpretación Calidad de Gestión 
Calidad de 
Trabajo 
2.89 pts Regular con alta tendencia a 
Aceptable. 
 
 
Productividad. 
 
A continuación los resultados arrojados en lo relativo a productividad, enunciado que tiene 
como finalidad determinar; los logros u objetivos cumplidos por el trabajador, en tiempos 
establecidos y al menor costo. El puntaje promedio es de 3.07 puntos. Lo cual nos brinda 
una interpretación de una calidad de gestión aceptable con baja tendencia a Superior. Como 
se muestra hasta el momento el punto máximo de gestión es aceptable, lo que en términos 
más comunes vendría a ser nada más regular, resultados que no son los esperados por 
ningún gerente pues la finalidad de cualquier institución es destacar.  
 
Factor 
Evaluado 
Puntaje / Promedio / 
Universo 
Interpretación Calidad de Gestión 
 
Productividad 
 
3.07 pts 
Aceptable con baja tendencia a 
Superior 
 
 
Atención y solución de conflictos. 
 
Siguiendo con el análisis e interpretación de datos, el siguiente parámetro a ser evaluado es 
el de la atención y solución de conflictos; lo cual habla de la habilidad para de forma 
oportuna y adecuada atender inconvenientes desde parámetros favorables. En esta sección 
de igual forma existe gran relación entre calidad de la gestión y la presencia de factores de 
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riesgos psicosociales. El puntaje promedio obtenido luego de la evaluación a la totalidad del 
universo investigado es de; 3.5 puntos, rango que permite establecer una interpretación de 
una calidad de gestión aceptable con alta tendencia a Superior, observando hasta el 
momento una máxima calidad de gestión de Aceptable.  
 
Factor Evaluado Puntaje / Promedio / 
Universo 
Interpretación Calidad de 
Gestión 
Atención y solución de 
conflictos 
 
3.5pts 
Aceptable con alta tendencia a 
Superior 
 
 
Responsabilidad. 
 
La responsabilidad hace referencia a la obligación que se debe a los superiores para aceptar,  
cumplir y obtener los resultados esperados, en relación a este apartado el puntaje promedio 
es de; 3.61, permitiendo una interpretación de una calidad de gestión aceptable con alta 
tendencia a Superior. 
 
Factor 
Evaluado 
Puntaje / Promedio / 
Universo 
Interpretación Calidad de Gestión 
 
Responsabilidad 
 
3.61 pts 
Aceptable con alta tendencia a 
Superior 
 
Proactividad e Iniciativa. 
 
Continuando con la interpretación de los resultados obtenidos en la evaluación a la gestión 
de calidad, en el universo investigado, el centro educativo El Camino, su personal, docente, 
administrativo y de servicio, el presente factor es el de proactividad e iniciativa, mismo que 
hace mención a la disposición del evaluado para enfrentar las diferentes situaciones; y, 
proponer y/o ejecutar soluciones oportunas. De esta manera tenemos el siguiente puntaje 
promedio; 2.67 puntos, logrando una interpretación de una gestión laborad regular con alta 
tendencia a aceptable, este factor en particular es determinante en muchos ámbitos laborales 
pues incluso permite al colaborador alcanzar lugares y puestos de más alta responsabilidad e 
ingerencia en la toma de decisiones. 
 
Factor Evaluado Puntaje / Promedio / 
Universo 
Interpretación Calidad de 
Gestión 
Proactividad e 
Iniciativa 
 
2.67 pts 
Regular con alta tendencia a 
aceptable. 
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Trabajo en equipo.  
 
El siguiente factor a ser tomado para el análisis es el trabajo en equipo, de alguna manera en 
este punto se hace un paréntesis para reiterar que hasta el momento la calidad de la gestión 
no ha obtenido en ninguno de los factores un resultado netamente positivo, lo revelado 
muestra que la gestión laboral no alcanza estándares mayores a regular. Regresando al 
factor en particular, el trabajo en equipo, decimos que; es la voluntad de aceptar tareas 
afines a su puesto para lograr los objetivos de la unidad. Es la cooperación con cada uno de 
los integrantes del ámbito laboral demostrando confianza en el compañero y en su condición 
como profesional. El puntaje promedio en este factor es de; 3 puntos, permitiendo una 
interpretación de la calidad de gestión como aceptable o regular. Demostrando aquí una ves 
más que el techo máximo de calidad para este universo investigado hasta el momento, no 
supera el de aceptable. 
 
Factor Evaluado Puntaje / Promedio / 
Universo 
Interpretación Calidad de 
Gestión 
Trabajo en 
equipo 
 
3 pts 
 
Aceptable 
 
 
Orientación al Servicio. 
 
Uno de los últimos factores a evaluar en este proceso de análisis de la calidad de gestión es 
el de la orientación al servicio, factor que tiene relación con el deseo de servir, ayudar y 
satisfacer expectativas o necesidades de los demás. Del universo investigado podemos decir 
que el puntaje promedio es de; 2.33 puntos, parámetros que permiten establecer una 
interpretación de regular con baja tendencia a aceptable, nuevamente demostrando lo antes 
señalado en relación al techo máximo en la calidad de gestión, el cual no supera lo 
aceptable. 
 
Factor Evaluado Puntaje / Promedio / 
Universo 
Interpretación Calidad de 
Gestión 
Orientación al 
servicio. 
 
2.33 pts 
 
Regular con baja tendencia a 
aceptable. 
 
 
Identificación Organizacional. 
 
El último factor a ser analizado en la evaluación a la gestión de calidad, es el relacionado a 
la identificación organizacional, este factor guarda estrecha relación con todo lo que podrá 
ser aportado a una institución por parte de un colaborador debido al sentimiento de 
pertenencia a un lugar que ha sido desarrollado, la identificación organizacional, es  el 
sentimiento de afinidad institucional que trasciende en el manejo adecuado y óptimo de los 
recursos asignados. Orgullo y  afinidad a los objetivos institución.  
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En este apartado el resultado obtenido es de; 2.33 puntos, datos que nos permiten establecer 
una interpretación que al igual que en el anterior parámetro califica la gestión de calidad 
como regular con baja tendencia a aceptable, promedios que dejen claro la nada alta calidad 
en la gestión siendo el tope máximo el parámetro de aceptable. 
 
 
 
Factor Evaluado Puntaje / Promedio / 
Universo 
Interpretación Calidad de 
Gestión 
Identificación 
Organizacional 
 
2.33 pts 
 
Regular con baja tendencia a 
aceptable. 
 
 
Estos han sido los resultados detallados de manera individual por cada uno de los factores 
evaluados, como se ha mencionado a lo largo de la exposición de los mismos, la calidad de 
gestión se encuentra en un promedio de 2.74 puntos sobre un total máximo de 5; estos datos 
nos permiten hacer de igual manera una interpretación de la calidad de la gestión en el 
centro educativo El Camino, la cual será Regular con apenas una alta tendencia a nada más 
que aceptable.  
 
Tabla 1. Resultados de Gestión de Calidad 
 
Resultados Gestión de Calidad 
Universo Investigado 
P
U
N
T
A
J
E
 
Personal docente administrativo y servicio 
CECEC 
Instrumento Evaluación Gestión de Calidad 
Factores Interpretación  
Cumplimiento de Objetivos 3,25 Aceptable con baja tendencia a Superior 
Calidad de trabajo 2,89 Regular con alta tendencia a Aceptable 
Productividad 3,07 Aceptable con baja tendencia a Superior 
Atención y Solución de  
conflictos 3,5 Aceptable con baja tendencia a Superior 
Responsabilidad  3,61 Aceptable con alta tendencia a Superior 
Proactividad e iniciativa 2,67 Regular con alta tendencia a Aceptable 
Trabajo en equipo 3 Aceptable 
Orientación al servicio 2,33 Regular con baja tendencia a Aceptable 
Identificación Organizacional 2,33 Regular con baja tendencia a Aceptable 
Gestión de Calidad CECEC 
2,74 Regular con alta tendencia a Aceptable 
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A continuación y una vez establecidos los resultados, por un lado de lo relacionado a la 
presencia de factores psicosociales en el universo investigado y por otro los obtenidos 
concernientes a la calidad de la gestión efectuada por los colaboradores en el centro 
educativo cristiano El Camino, se pretende demostrar, lo establecido en la formulación de la 
hipótesis de la presente investigación, misma que enuncia que; los riesgos psicosociales 
inciden en la calidad de gestión del personal administrativo y docente del Centro Educativo 
Cristiano El Camino. La hipótesis se vería comprobada al demostrar que por un lado el 
aumento de la presencia de riesgos psicosociales y su influencia sobre los trabajadores 
influye en el decrecimiento de la calidad de gestión, así como también la disminución de los 
riesgos psicosociales incidirían en el aumento en la calidad de la gestión.  
 
Para dicho propósito se planteara una matriz comparativa entre el grado de presencia de un 
factor ante el promedio e interpretación en la calidad de la gestión. Estableciendo relaciones 
directas entre factores de medición de la calidad de gestión, y aquellos factores de riesgo 
psicosocial que tengan mayor interrelación en las actividades evaluadas de gestión.  
 
Así tendremos un grupo relacionado con exigencias Psicosociales; en los cuales tenemos las 
actividades que involucran volumen de trabajo en relación con el tiempo disponible para 
hacerlo. Generalmente, pueden tener que ver con la falta de personal, la incorrecta medición 
de los tiempos necesarios para el desarrollo del trabajo o la planificación, pero también 
pueden relacionarse con la estructura salarial (por ejemplo, si la parte variable de un salario 
bajo es alta y obliga a aumentar el ritmo) o con el uso de herramientas, materiales o 
procesos de trabajo con deficiencias, por tal razón el factor de medición de la calidad de 
gestión que se interrelaciona con las exigencias psicosociales será el orientado al 
Cumplimiento de Objetivos.  
 
Factor Psicosocial Factor / Gestión de Calidad 
Exigencias Psicosociales Cumplimiento de Objetivos 
 
El segundo grupo de relación se establecerá entre el factor de riesgo denominado; 
inseguridad sobre el futuro haciendo referencia a la preocupación por el futuro en relación 
con la pérdida de ocupación y a los cambios no deseados de condiciones de trabajo 
fundamentales (horario, tareas, contrato y salario). 
 
La inseguridad se relaciona, por una parte, con la estabilidad de la ocupación y las 
posibilidades de empleabilidad en el mercado laboral de residencia y, de otra, con la 
amenaza de empeoramiento de condiciones de trabajo, bien porque la arbitrariedad es lo que 
caracteriza a la asignación de la jornada, las tareas, los pluses o la renovación de contrato; o 
bien porque en el contexto externo a la empresa existen peores condiciones de trabajo que 
pueden acabar haciéndose realidad en ésta. Este factor psicosocial tendrá su correlación con 
el factor de evaluación de la gestión de calidad denominado Identificación Institucional, en 
donde se espera por parte del trabajador el sentimiento de afinidad institucional que 
trasciende en el manejo adecuado y óptimo de los recursos asignados. Orgullo y  afinidad a 
los objetivos institucionales, mismos que no serán llevados a término en un lugar de trabajo 
en donde la persona no se sienta segura sobre el futuro, además también estar en relación 
con el factor de evaluación de gestión laboral; Responsabilidad que es la obligación que se 
debe a los superiores para aceptar,  cumplir y obtener los resultados esperados. 
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Factor Psicosocial 
 
Factor / Gestión de Calidad 
 
Inseguridad sobre el Futuro 
 
Identificación Institucional 
Responsabilidad. 
 
 
Así asociaremos en un tercer grupo al factor de riesgo psicosocial  denominado apoyo social 
y liderazgo el cual tiene relación el apoyo social de superiores, compañeros y compañeras 
supone recibir la ayuda adecuada para hacer bien el trabajo, este factor de riesgo será 
concatenado por su estrecha correlación con el factor de medición de la calidad de gestión 
denominado Trabajo en equipo, que indica la voluntad de aceptar tareas afines a su puesto 
para lograr los objetivos de la unidad, intervienen la sinergia, apoyo y trabajo 
mancomunado, así como con la orientación al servicio, siendo este el deseo de servir, 
ayudar y satisfacer expectativas o necesidades de los demás 
 
 
Factor Psicosocial 
 
Factor / Gestión de Calidad 
 
Apoyo social y liderazgo 
 
Trabajo en equipo 
Orientación al servicio 
 
 
Estableceremos para continuar la relación entre el factor de riesgo trabajo activo 
posibilidades de desarrollo, con el factor de evaluación al desempeño denominada Atención 
y solución de problemas; estableciendo la relación conceptual existente entre el espacio de 
desarrollo del trabajador el cual no solo consiste solo en lo laboral, sino también en el 
desarrollo y crecimiento personal, el cual se puede ver fuertemente alimentado al ser el 
colaborador un ente capaz de brindar soluciones a conflictos que podrían presentarse, 
suponiendo es un trabajo activo con posibilidades de desarrollo. 
 
 
Factor Psicosocial 
 
Factor / Gestión de Calidad 
 
Trabajo Activo y posibilidades de 
Desarrollo  
 
Atención y solución de conflictos. 
 
 
En el próximo grupo de relación, se asociarán el factor de riesgo psicosocial; Doble 
presencia el cual explica que la necesidad de responder a las exigencias del trabajo 
asalariado y del trabajo doméstico y familiar puede afectar a la salud. En el ámbito laboral 
se han de ver en relación con las exigencias cuantitativas, la ordenación, la duración, el 
alargamiento o la modificación de la jornada de trabajo y con el nivel de autonomía sobre 
ésta. Se relacionará con el factor de evaluación a la gestión de calidad denominada; 
productividad lo cual se entiende por logros u objetivos cumplidos por el trabajador, en 
tiempos establecidos y al menor costo, en esta parte relacionamos la duración de jornada del 
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trabajo con el tiempo que implica productividad, además con el factor Calidad de Trabajo, 
al tener relación directa con ordenación y las exigencias cuantitativas del trabajo. 
 
 
Factor Psicosocial 
 
Factor / Gestión de Calidad 
 
Doble presencia 
 
Productividad 
Calidad del trabajo. 
 
 
 
Para finalizar la interrelación entre factores de riesgo psicosocial, así como de gestión de 
calidad, se establecerá la misma entre Estima, factor de riesgo psicosocial referente a la 
interacción entre un esfuerzo elevado y un bajo nivel de compensaciones lo que a largo plazo 
representa un riesgo para la salud. La estima es una de las compensaciones más importantes, e 
incluye el reconocimiento, el apoyo adecuado y el trato justo, de aquí la estrecha relación con la 
Pro actividad e Iniciativa e incluso con la Identificación Institucional; partiendo del hecho de 
que un trabajador que no se siente reconocido por su propio trabajo, es decir el cual es 
competencia directa de él, no se prestará para involucrarse en más actividades mismas que 
estarán aún más lejos de consignarle un reconocimiento y por ende un trato justo. 
 
 
Factor Psicosocial 
 
Factor / Gestión de Calidad 
 
Estima 
 
Pro actividad 
Identificación Institucional 
 
 
De esta forma, cada factor de riesgo identificado en el Centro Educativo Cristiano El Camino, 
en un nivel Medio y en su inmensa mayoría Alto, están relacionados con los factores de 
evaluación de la gestión de calidad que guardan la mayor relación conceptual y por ende 
muestran una injerencia directa entre uno u otro.  
 
Ahora bien a continuación y con la intención de determinar una ves interrelacionados los 
factores de riesgos psicosociales con los de gestión de calidad, se expondrá una matriz, en 
primera instancia identificando de manera general cada grupo de factores, para en un segundo 
punto, establecer puntajes de medición de la calidad de gestión, contra porcentajes de la 
presencia de riesgos psicosociales, de tal forma que se establecerá la existencia o no, de relación 
entre el aumento de los riesgos psicosociales y la disminución de la calidad de gestión y 
viceversa. 
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Cuadro Riesgos Psicosociales Influencia en la Calidad de Gestión 
Centro Educativo Cristiano El Camino 
            
Factor de Riesgo Psicosocial Factor Evaluación Calidad de Gestión 
            
Exigencias Psicosociales Cumplimiento de objetivos 
            
Inseguridad sobre el Futuro 
Identidad Institucional 
Responsabilidad 
            
Trabajo Activo posibilidades 
 de desarrollo  Atención y Solución de Conflictos 
            
Apoyo Social y Liderazgo 
Orientación al servicio 
Trabajo en equipo 
            
Doble Presencia 
Productividad 
Calidad del Trabajo 
            
Estima 
Pro actividad 
Identificación Institucional 
 
 
Estableciendo una formula, que de ser verdadera, certificaría la hipótesis planteada en la 
presente investigación, hipótesis que enuncia; los riesgos psicosociales inciden en la calidad 
de gestión del personal administrativo y docente del Centro Educativo Cristiano El Camino. 
De este modo nuestra formula establecería 
 
Análisis de los resultados 
 
Comprobación de la hipótesis 
 
 
(+)  Mayor Riesgo Psicosocial   =     ( - ) Menor calidad de Gestión  
( + ) RPS. =   ( - ) GC 
(-)  Menor Riesgo Psicosocial     =    Mayor calidad de gestión  (+) 
                                                 ( - ) RPS.  =    ( + ) GC 
 
 
A continuación, utilizando la tabla de interrelación creada para cada uno de los factores 
riesgo psicosocial y los de evaluación a la gestión de calidad, se expondrán los puntajes y 
porcentajes respectivamente, en donde luego de aplicar la formula de comprobación de 
hipótesis, se establecerá finalmente, si verdaderamente los riesgos psicosociales influyen en 
la calidad de gestión del personal administrativo, docente y de servicio del centro educativo 
Cristiano El Camino.  
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Influencia de los Riesgos Psicosociales en la Gestión de Calidad 
In
te
rp
re
ta
ci
ó
n
 
Formula de Comprobación de 
Hipótesis 
+ - SI 
Nivel GC: puntajes mayores a 3,5 puntos (Aceptable con alta tendencia a Superior) = (+)  
Nivel RSP: porcentaje crítico mayor al 50% (Más de la mitad del universo investigado) = (+) - + SI 
Factor de Riesgo Psicosocial 
Nivel RPS. 
(+) ; ( - ) 
Nivel GC 
(+) ; ( - ) 
Factor Gestión de 
Calidad 
Formula de Comprobación de 
Hipótesis 
Exigencias Psicosociales 
+ - 
Cumplimiento de 
Objetivos RPS GC Comprobado 
Nivel Optimo Nivel Mediano Nivel Crítico  Promedio 
puntos 3,25 Aceptable + - SI 9% 9% 82% 
             
Factor de Riesgo Psicosocial 
Nivel RPS. 
(+) ; ( - ) 
Nivel GC 
(+) ; ( - ) 
Factor Gestión de 
Calidad  
Formula de Comprobación de 
Hipótesis 
Inseguridad sobre el Futuro 
+ 
- 
Identificación 
Institucional 
Regular 
RPS GC Comprobado 
Promedio 
puntos 2,33 + - SI 
+ 
Responsabilidad      
Nivel Optimo Nivel Mediano Nivel Crítico  Promedio 
puntos 3,61 Aceptable + + NO 5% 36% 59% 
             
Factor de Riesgo Psicosocial 
Nivel RPS. 
(+) ; ( - ) 
Nivel GC 
(+) ; ( - ) 
Factor Gestión de 
Calidad  
Formula de Comprobación de 
Hipótesis 
Apoyo Social y Liderazgo 
+ 
- 
Trabajo en Equipo 
Aceptable 
RPS GC Comprobado 
Promedio 
puntos 3 + - SI 
- 
Orientación al Servicio      
Nivel Optimo Nivel Mediano Nivel Crítico  Promedio 
puntos 2,33 Regular + - SI 9% 27% 64% 
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De lo expuesto en la tabla, se puede llegar a la conclusión, que la presencia de factores de riesgos psicosociales efectivamente influyen en el desempeño 
laboral, y con ello en la calidad de la gestión realizada, se puede apreciar como en cada uno de los casos, se cumple la condición propuesta en la formula 
mayor riesgos psicosociales es igual a menor calidad en la gestión de trabajo, se debe señalar una vez más que tanto los factores de evaluación de la gestión de 
calidad y los psicosociales, han sido interrelacionados por su estrecha conectividad conceptual, al analizar cada uno de ellos y contemplar su indudable 
conjunción. Se podrían establecer nada más enunciados guiados en la experiencia o el sentido común por decirlo de alguna manera, pues relacionar a factores 
de riesgo psicosocial con un no deseado desempeño, podría bajo muchas luces tildar en lo lógico. Más aún cuando dichos supuestos han sido corroborados por 
datos y cifras precisas.  
 
Se debe mencionar de todas maneras que existió una sola ocasión en la cual la hipótesis no pudo ser constatada como verdadera, esto es en lo relacionado al 
factor de evaluación a la gestión de calidad; responsabilidad, el cual tiene una puntuación de 3.61 puntos sobre 5, lo cual permite una interpretación de una 
calidad de gestión aceptable con alta tendencia a Superior, lo que impide la comprobación de la hipótesis planteada, puesto que el factor psicosocial 
relacionado en este caso es el de inseguridad sobre el futuro, mismo que obtuvo un porcentaje alto con 59%, aunque no al nivel de otros presentes. La 
Factor de Riesgo Psicosocial 
Nivel RPS. 
(+) ; ( - ) 
Nivel GC 
(+) ; ( - ) 
Factor Gestión de 
Calidad  
Formula de Comprobación de 
Hipótesis 
Trabajo Activo y Posibilidad de Desarrollo 
- + 
Solución Conflictos 
Aceptable 
Sup. 
RPS GC Comprobado 
Nivel Optimo Nivel Mediano Nivel Crítico  Promedio 
puntos 3,5 - + SI 77% 23% 0% 
Factor de Riesgo Psicosocial 
Nivel RPS. 
(+) ; ( - ) 
Nivel GC 
(+) ; ( - ) 
Factor Gestión de 
Calidad  
Formula de Comprobación de 
Hipótesis 
Estima 
+ 
- 
Pro actividad 
Aceptable 
RPS GC Comprobado 
Promedio 
puntos 2,67 + - SI 
- 
Identificación 
Institucional      
Nivel Optimo Nivel Mediano Nivel Crítico  Promedio 
puntos 2,33 Regular + - SI 0% 5% 95% 
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conjetura particular para este caso en concreto, puede ser la falta de veracidad en los resultados relacionados a la responsabilidad. Al parecer siendo los 
colaboradores los investigados, podrían estar afirmando poseer algo más de responsabilidad que la realmente existente. Los datos no son cuantiosos en 
relación a este particular, pues los rangos a penas están en  los límites mínimos para poder establecer como positivo en este caso en concreto el planteamiento 
de la hipótesis.   
 
 
Por  todo lo  anteriormente expuesto se concluye que la hipótesis es verdadera estableciendo esta ves ya no como hipótesis sino como un enunciado afirmativo 
y verificado que; los riesgos psicosociales influyen en la gestión de calidad del Centro Educativo Cristiano El Camino, y por lo comprobado y expuesto este 
resultado será similar en toda institución en donde se presenten porcentajes similares o mayores en cuanto a la presencia de factores de riesgo psicosociales. 
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Discusión. 
 
Toda organización debe considerar la responsabilidad social como el eje sobre el cual se 
dinamizarán las relaciones optimas del desempeño laboral, es así que se torna de especial 
importancia la evaluación de los factores de riesgo psicosocial, con el fin de mejorar no solo el 
desempeño del trabajo sino, convertir el ambiente laboral en un lugar donde exista la sensación 
de bienestar y compromiso necesario para la realización y cumplimiento de metas y objetivos 
primeramente personales y sociales. Los agentes del estrés o factores tensiónales pueden estar 
presentes u originarse en el ámbito laboral pero afectarán con su incidencia toda la vida del 
trabajador aún cuando esté en el medio familiar u hogareño. Esto sucede porque los mecanismos 
evocativos de la memoria favorecen la presencia subjetiva del factor tensional  más allá del 
horario y el ambiente laboral. 
 
Estos recuerdos, disparadores de los efectos del estrés, provocan dificultades domésticas que 
generan más efectos del estrés agregado que luego se traslada al ámbito laboral y produce 
compromiso del óptimo desempeño laboral por círculo vicioso de realimentación mutua. 
 
De tal manera que la investigación de la presencia de los factores de riesgo psicosocial en el 
Centro Educativo Cristiano El Camino, se tornó de gran importancia no solo para entender y 
relacionar su incidencia con la gestión de calidad, sino también para aportar en el mejoramiento 
de del ambiente laboral de tal forma que el lugar de trabajo como se mencionó anteriormente se 
convierta en un espacio de bienestar con una sensación de bienestar y la manifestación de 
compromiso suficiente para la realización y llevada a término de objetivos y metas 
institucionales pero también personales.  Se ha dedicado la presente investigación a conocer 
cuál o cuáles son los factores de riesgo psicosocial presentes con más intensidad en los 
colaboradores del Centro Educativo Cristiano El Camino, para determinar si incidencia en la 
gestión de calidad al entender y conocer cómo actúan ellos sobre la integridad de los 
colaboradores, de tal manera que se pueda tener en cuenta dicha información para en un fututo 
próximo llevar a cabo mecanismos de intervención y prevención de riesgos, lo cual no tendría 
como fin último el mejoramiento la calidad de gestión aunque sería un añadido obligatorio, sino 
más bien el aporte a la calidad de vida de los colaboradores a fin de prevenir y evitar lesiones 
afectivas, emocionales e incluso físicas.  
 
En cuanto a los resultados obtenidos como se indica con anterioridad, se debe establecer como 
el principal riesgo presente el muy bajo indicador de Estima por parte de los colaboradores, lo 
que representa un peligro a la hora del empoderamiento institucional, puesto que los 
trabajadores al no verse recompensados emocionalmente por los logros obtenidos ni encontrar 
un estimulo afectivo positivo, generan una suerte de apatía a la hora de solucionar problemas 
diarios de su trabajo, lo que con el paso del tiempo conlleva a un deterioro significativo en la 
calidad de gestión así como en la imagen institucional.  Podemos concluir que indudablemente 
la presencia y efectos de los factores de riesgo psicosocial inciden de manera directa o indirecta 
en la calidad de gestión por su naturaleza individual, lo que afecta al componente principal de 
producción y desarrollo, quien no es otro que el ser humano y que si bien es cierto estos se 
presentan de manera incluso obligatoria en muchos casos, el análisis de su presencia permite la 
intervención en materias de prevención y soporte, a fin de evitar su propagación, asentamiento y 
efectos colaterales que pueden llegar a existir, todo esto con la finalidad de no pasar por 
desapercibida su existencia y velar por la salud de nuestros colaboradores en todos los aspectos 
que ella involucra.  
 89 
 
 
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
Conclusiones 
 
    Los procesos de investigación son de carácter muy práctico, es indudable que previo a 
la puesta en marcha del trabajo de campo, el investigador debe introducirse en el tema a 
ser tratado y esto no es de otra forma que a través del asesoramiento teórico, el cual 
puede ser a través de textos al interior de una biblioteca o bien a través de los cada ves 
más avanzados recursos tecnológicos, en este tema es un tanto paradójico como muchas 
veces se estigmatiza el uso de la tecnología por precisamente el abuso en el que es muy 
fácil caer.  
 
 Pienso que la tecnología así como el conocimiento no es de quien lo tiene; sino de aquel 
que lo sabe usar. A través de este proceso investigativo se llego a varias conclusiones, 
las cuales serán puntualmente expuestas, sin dejar de lado aquellas conclusiones de 
corte más que técnico, vivenciales, en donde sin importar la herramienta que se utilice, 
muchas veces la mejor forma de conocer a una persona, una colectividad o un 
determinado gremio de trabajadores, es tal vez el más simple y hoy por hoy menos 
tomado en cuenta, la observación. 
 
 Imponemos criterios, planteamos hipótesis, establecemos parámetros de medición, 
sostenemos procesos, aplicamos instrumentos, pero a veces olvidamos una de las 
primicias de psicología, escuchar. 
 
 Pienso que más de la mitad de riesgos psicosociales se podrían prevenir o incluso 
eliminar si la alta gerencia, las personas encargadas de abanderar una institución o en su 
defecto los encargados del talento humano, hicieran un alto y desarrollaran este gran 
hábito del saber escuchar. Conclusiones como esta a mi modo de ver, son aquellas que 
solo la experiencia puede brindar, y son de las que trascienden más allá de  un apartado 
en un trabajo de grado, espero se mantengan en el tiempo y en la vida en todos sus 
aspectos y momentos. 
 
 Los principales factores de riesgo psicosocial existentes en el Centro Educativo 
Cristiano el Camino son los relacionados a Estima, Apoyo Social y Liderazgo, 
Inseguridad. Cada uno de estos afecta de manera particular a los trabajadores de la 
institución, como se ha detallado con anterioridad, como resultado de la acción de estos 
agentes nocivos, los colaboradores presentan un deterioro paulatino en sus funciones, 
así como en su desempeño personal y vida familiar, lo que concluye que los factores de 
riesgo psicosocial, si influyan en la calidad de gestión de los colaboradores, siempre 
manteniendo la perspectiva social ante la productividad. 
 
 Para el período 2011-2012, el promedio en la calidad de gestión del personal 
administrativo, docente y de servicio del Centro Educativo El Camino, es de 2.74 
puntos sobre un total de 5, lo que permite establecer una interpretación de Calidad de 
Gestión; Regular con tendencia a aceptable, se debe señalar que la interpretación 
regular es igual a Bajo el promedio, reflejando así, un deterioro en el servicio entregado 
en este caso la oferta educativa, estando este desempeño como está demostrado 
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directamente relacionado a la presencia de factores de riesgo Psicosociales, aclarando 
que podrían también intervenir otros factores.   
 
 Podemos concluir además que el área con mayor incidencia en lo relacionado a factores 
de riesgo psicosocial y tomando en consideración lo  establecido en el anterior párrafo  
es con total seguridad el relacionado a la docencia en niveles de educación básica, y 
más específicamente en el colectivo femenino, quien por razones no solo de número 
sino también por estructura socio cultural presenta con mucho pesar el nivel de estima 
muy por debajo de lo esperado; lo que representa un déficit en la calidad de gestión pero 
más importante desde el punto de vista social, tal vez el incorrecto funcionamiento de la 
estructura personal y familiar, donde este grupo se ve desvalorizado a pesar del insumo 
enorme que aporta con gran sacrificio a la sociedad en general. 
 
 Es responsabilidad del estamento encargado de la administración del talento humano, el 
detectar tempranamente la aparición de factores de riesgo psicosocial al interior de las 
entidades de producción y servicio, mucho más el prevenir y de ser el caso controlar y 
dar soporte, a los resultantes propios de cada uno de los factores existentes, una gran 
cantidad de conflictos internos, así como baja en la calidad de producción y la gestión 
de calidad, son resultados directos de la falta de acciones pertinentes orientadas a 
precautelar la salud integral del trabajador.  
 
Recomendaciones 
 
En base a la investigación realizada se recomienda. 
 
 
La implementación de planes enfocados a la detección temprana de factores de riesgo 
psicosocial a fin de establecer políticas de acción clara y oportuna para su prevención y 
erradicación, evitando los efectos nocivos para la empresa. 
 
¿Quién? Departamento / Responsable Talento Humano 
¿Cómo? Empleando instrumentos para detección ISTAS 21 / Test Navarra, etc 
¿Cuándo? Establecer cronogramas semestrales / monitoreo constante 
 
 
Fomentar y desarrollar una cultura de premio al logro y resaltar los aciertos realizados por los 
docentes a fin de incentivar la pro actividad e ir desechando la baja estima de los colaboradores, 
con la finalidad de mediano y largo plazo transformar esa debilidad presente en la estima 
colectiva en una fortaleza institucional. 
 
 
¿Quién? Departamento / Responsable Talento Humano / Representante Legal / Dirección P. 
¿Cómo? Otorgando estímulos económicos / afectivos / profesionales  
¿Cuándo? Iniciar desde los primeros meses de su actividad  
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Realizar programas tendientes al fortalecimiento de las actividades propias de la gerencia, para 
transmitir a los colaboradores seguridad y respaldo en las funciones que desempeñan, de tal 
forma que puedan verse en total estabilidad tanto en lo emocional como en lo profesional 
 
¿Quién? Departamento / Responsable Talento Humano / Representante Legal /. 
¿Cómo? Mediante capacitación / Plenarias / Seminarios / Talleres  
¿Cuándo? De ser posible de forma trimestral  
 
Socializar los temas de factores de riesgo psicosocial a los colaboradores a fin de que no se 
manifiesten esquemas del tipo tabú o mitos, para así estar al tanto del por qué de muchas 
actitudes que al estar envueltas en un ambiente laboral, influyen al correcto desempeño de las 
actividades y en el resultado final de la gestión efectuada 
 
 
¿Quién? Departamento / Responsable Talento Humano / Experto invitado /  
¿Cómo? Mediante / Plenarias / Talleres / Conferencias / Recursos audio visuales /  
¿Cuándo? Una vez cada período labora / Lectivo /  
 
Tomar en cuenta los datos arrojados en cuanto a la calidad de gestión a fin de socializar la 
realidad entre los colaboradores de manera global, estableciendo criterios e ideas orientadas al 
alta de estándares, generando un ambiente de confianza y respaldo al trabajador a pesar de la 
condición actual, lo cual sería un estímulo a la estima que es el factor más crítico presente en la 
institución al mismo tiempo que se fortalecería el apoyo social y la calidad del liderazgo, o por 
lo menos su percepción al momento en que los trabajadores miren el interés de sus autoridades 
por mejorar la condición actual.  
 
¿Quién? Departamento / Responsable Talento Humano / Representante Legal / Dirección P.  
¿Cómo? Exposición / Recursos Audio visuales / Conversatorios / 
¿Cuándo? Primer trimestre / Primer período lectivo /   
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ANEXOS 
 
Anexo A. Proyecto de Investigación Aprobado. 
 
 
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR 
FACULTAD DE CIENCIAS PSICOLOGICAS. 
 
 
DATOS INFORMATIVOS. 
 
 Carrera: Psicología Industrial 
 Línea de investigación: 
 
 Salud ocupacional en las organizaciones de los diferentes sectores productivos y 
comunitarios; riesgos de trabajo en las organizaciones industriales, comerciales y de 
servicios. El estrés, la fatiga, la adaptación en las organizaciones productivas y de servicios.  
 
 
Autor:       Christian Iván Contreras 
Supervisor Centro Educativo 
Cristiano El Camino:     Dr. Luis Jara 
Tutor de Investigación  
Universidad Central del Ecuador:   Dr. Juan Lara 
 
 
PROYECTO DE INVESTIGACION. 
 
1. TITULO. 
 
“INCIDENCIA DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES EN LA CALIDAD DE GESTIÓN DEL 
PERSONAL ADMINISTRATIVO Y DOCENTE DEL CENTRO EDUCATIVO CRISTIANO 
EL CAMINO”  
 
2. JUSTIFICACION. 
 
La presente investigación se basa en la importancia de conocer cuáles son los factores de riesgo 
psicosocial y su incidencia en la gestión de calidad del personal docente y administrativo del 
Centro Educativo Cristiano El Camino, dichos factores a lo largo del tiempo han sido relegados 
a un segundo plano y en muchas ocasiones no tomados en cuenta o por lo menos no se los ha 
abordado con la importancia y significación que realmente tienen. 
 
Es importante el reconocimiento de los factores de riesgo psicosocial existentes en un 
determinado ambiente laboral, pues al igual que en cualquier otro campo de interacción social o 
de salud, el diagnostico temprano de un determinado cuadro o una determinada tendencia va a 
ser fundamental a la hora de tomar medidas tanto de prevención así como de tratamiento y 
solución de conflictos o situaciones no beneficiosas dentro del ambiente de trabajo. 
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La demora en procesos administrativos, la falta de pro actividad en la toma de dediciones, el 
incumplimiento de normas y estatutos o la inoperancia de ciertos métodos de control de calidad 
a la hora de brindar un optimo servicio, pueden ser explicados y entendidos al determinar la 
presencia de ciertos factores de riesgo psicosocial, mismos que una vez identificados y puestos 
al descubierto podrán convertirse en puntos a tratar, para así mejorar de forma gradual y 
progresiva la competitividad y rentabilidad del servicio. 
 
Una vez determinada la presencia o  no, de factores de riesgo psicosocial en la institución y la  
acción de los mismos sobre los colaboradores del plantel, sumado a la especificación de cada 
uno de ellos, los directivos y responsables de la organización dispondrán de un panorama más 
claro y de respuestas a interrogantes de sobre el porqué de determinados comportamientos y 
actitudes de los colaboradores, lo cual repercute en el desenvolvimiento normal o esperado para 
un optimo rendimiento laboral. 
 
Esto permitirá la apertura de planes y proyectos de intervención a fin de aliviar y eliminar los 
estragos producto de la acción de un determinado riesgo, y a mediano plazo la creación y 
activación de estrategias para la erradicación de los factores de riesgo antes determinados. 
 
En el Centro Educativo Cristiano El Camino, se han comenzado a presentar algunos fenómenos 
que aparentemente obedecerían al continuo crecimiento del establecimiento; factores como 
demora en procesos administrativos, lo cual conlleva a desajustes posteriores, en la entrega de 
un servicio de calidad, se han mostrado actitudes recurrentes en donde existe falta de pro 
actividad y toma de decisiones, y aunque no son excesivos existen también incumplimientos en 
los estándares de calidad y el cumplimiento de normas establecidas. Son los fenómenos 
anteriormente detallados entre otros los que hacen importante el llevar a cabo este proyecto de 
investigación. 
 
3. DESCRIPCION DEL PROBLEMA. 
3.1 FORMULACION DEL PROBLEMA. 
 
Los factores o riesgos psicosociales son una de las áreas en las que se divide 
tradicionalmente la prevención de riesgos laborales (las otras áreas son la ergonomía, la 
seguridad y la higiene). 
 
Toda organización debe considerar la responsabilidad social como el eje sobre el cual se 
dinamizaran las relaciones optimas del desempeño laboral, es así que se torna de especial 
importancia la evaluación de los factores de riesgo psicosocial, con el fin de mejorar no solo 
el desempeño del trabajo sino, convertir el ambiente laboral en un lugar donde exista la 
sensación de bienestar y compromiso necesario para la realización y cumplimiento de metas 
y objetivos primeramente personales y sociales. 
 
El Centro Educativo Cristiano el Camino, está conformado por un grupo de talento humano 
enrolado principalmente en la práctica de la docencia, así como también por un equipo 
administrativo y de servicio. El trabajo del docente es en muchas ocasiones repetitivo e 
incluso dependiendo la circunstancia rutinario, lo cual según la teoría conlleva a algunos 
fenómenos perjudiciales para el bienestar del trabajador, a la misma vez existen otros 
escenarios un tanto riesgosos como la constante doble presencia, si tomamos en cuenta el 
porcentaje de maestras que deben llevar a cabo el trabajo de ser responsables por el hogar y 
 95 
 
 
todo lo que esto conlleva y su rol como profesionales. Así mismo el área administrativa 
como en cualquier otro tipo de organización en mayor o menor grado sufre el impacto de 
actividades mucha veces rutinarias, repetitivas y de poca interacción social lo cual es un 
aliciente más a la presencia de riesgos psicosociales. La constante oferta de un servicio 
optimo y responsable, el cumplimiento de estándares de calidad y la realización de 
actividades de planificación pedagógica continua, se tornan en eventos que dependiendo de 
la fortaleza síquica de los colaboradores pueden conducir a una sobrecarga emocional que a 
la larga se puede tornar en estrés laboral, lo cual se reflejara en comportamientos o actitudes 
que pueden incidir en la calidad de vida del trabajador y la de aquellos con los cuales 
interactúa así como en el ambiente laboral, es ahí donde se posibilitaran los incidentes, 
accidentes o enfermedades profesionales.  
 
Es así como riesgos psicosociales se originan por diferentes aspectos de las condiciones y 
organización del trabajo. Cuando se producen tienen una incidencia en la salud de las 
personas a través de mecanismos psicológicos y fisiológicos. La existencia de riesgos 
psicosociales en el trabajo afectan, además de a la salud de los trabajadores, al desempeño 
del trabajo. 
 
3.2 PREGUNTAS. 
 
 Cuál es el riego psicosocial presente con mayor incidencia en el Centro 
Educativo Cristiano El Camino? 
 Existen puestos o áreas más propensos a estrés laboral en la institución? 
 Son los hombres y mujeres igualmente propensos a los riesgos psicosociales?  
 Que técnicas e instrumentos podemos utilizar para la evaluación de los riesgos 
psicosociales? 
 
3.3 OBJETIVOS 
 
 OBJETIVO GENERAL. 
 
Identificar los riesgos psicosociales existentes en el personal administrativo y 
docente del Centro Educativo Cristiano El Camino, y como estos inciden en la 
calidad de gestión.   
 
 OBJETIVO ESPECIFICO. 
 
 Determinar el o los principales riesgos psicosociales presentes en el Centro 
Educativo Cristiano El Camino, sus causas y los efectos en los colaboradores, 
personal docente y administrativo; 
 
 Conocer en qué área o función los riesgos psicosociales se hallan con una mayor 
incidencia. 
 
 Detectar, prevenir y/o corregir las posibles situaciones problemáticas relacionadas 
con los riesgos psicosociales. 
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 Establecer estrategias y planes de prevención, control y atenuación dirigido a los 
componentes de la comunidad educativa, personal decente, administrativo de 
servicio, padres de familia y alumnos, en relación a los efectos y consecuencias de 
la exposición a la presencia de factores de riesgo psicosocial, con la finalidad de 
que en la interacción y desempeño laboral no se produzcan incidentes, accidentes o 
enfermedades profesionales para así asegurar la prestación de un servicio de 
calidad.  
 
4. MARCO TEORICO. 
 
4.1. POSICIONAMIENTO TEORICO. 
MacMahon -1996 
 
 Un factor de riesgo es cualquier característica o circunstancia detectable de una 
persona o grupo de personas que se sabe asociada con un aumento en la 
probabilidad de padecer, desarrollar o estar especialmente expuesto a un proceso 
mórbido. Estos factores de riesgo (biológicos, ambientales, de comportamiento, 
socio-culturales, económicos...) pueden sumándose unos a otros, aumentar el efecto 
aislado de cada uno de ellos produciendo un fenómeno de interacción.   
 
Kumar (2001)  
 
  Establece que los factores de riesgos involucrados en la aparición de lesiones, 
accidentes, errores y bajo desempeño se dividen en dos tipos: ergonómicos y 
personales. Los factores de riesgo ergonómico se dividen a su vez en a) físicos o 
biomecánicas b) Psicosociales  
 
 - Dr. Fernando Mansilla Izquierdo 
 
 Los factores de riesgo psicosocial en el trabajo hacen referencia a las condiciones 
que se encuentran presentes en una situación laboral y que están directamente 
relacionadas con las condiciones ambientales (agentes físicos, químicos y 
biológicos), con la organización, con los procedimientos y métodos de trabajo, con 
las relaciones entre los trabajadores, con el contenido del trabajo y con la 
realización de las tareas, y que pueden afectar a través de mecanismos psicológicos 
y fisiológicos, tanto a la salud del trabajador como al desempeño de su labor 
(INSHT, 2001). 
También se han definido los factores de riesgo psicosocial en el trabajo como 
aquellos aspectos de la concepción, organización y gestión del trabajo, así como de 
su contexto social y ambiental, que tienen la potencialidad de causar daños físicos, 
psíquicos o sociales a los trabajadores (Cox, Griffiths y Randall, 2003) 
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4.2. PLAN ANALITICO: 
 
Capítulo I 
 
MARCO NORMATIVO. 
Acceso a textos legales 
Principios de la Legislación en la prevención de riesgos laborales (LPRL) 
Principios de la acción preventiva 
Riesgo grave o inminente 
Derechos de los trabajadores y participación 
Obligaciones empresariales 
Incumplimientos y denuncia 
Responsabilidades y sanciones 
 
Capítulo II 
 
RIESGOS PSICOSOCIALES 
Estabilidad en el puesto de trabajo 
Exceso de carga laboral 
Cohesión y comunicación del grupo  
La seguridad 
Participación 
La enfermedad Profesional 
Factores tensionales o factores de estrés. 
Estresores Laborales internos. 
Estresores laborales externos. 
Bornout 
 
CAPITULO III 
 
GESTION DE CALIDAD 
Historia 
Implementación 
Tipos de organizaciones. 
Estilo de gerencia. 
Empoderamiento institucional. 
 
4.3 REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS DEL MARCO TEORICO. 
 
INSHT- 2001, Instituto Nacional de Salud e Higiene en el Trabajo 
 
OIT-OMS 1984,  Organización Internacional del Trabajo-Organización Mundial de la 
Salud 
 
INSTRUMENTO ANDINO DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO (2009) 
 
          HEY GROUP (2010).  “Estilo de Gerencia es el 70% del componente de trabajo” 
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      MORALES PEÑA, (2004), Empoderamiento Institucional. Barcelona: Atlantis 
 
CONFUCIO “El Arte de la Guerra” 
 
CASSINI GÓMEZ de CÁDIZ, J (2004). Cómo implantar e integrar la prevención de 
riesgos laborales en la empresa. Valladolid: Marfil 
 
CORTÉS DÍAZ, J.M. (2005). Técnicas de prevención de riesgos laborales. Seguridad e 
higiene del trabajo. Madrid: Akal  
 
DÍAZ MOLINER, R. (2004). Guía práctica para la prevención de riesgos laborales 
Valladolid: Laertes 
 
PAULO FREIRE “Administración Social” 
 
GARCÍA MURCIA, J (2002). Jurisprudencia sobre responsabilidades y sanciones en 
materia de seguridad y salud en el trabajo Pamplona: Fontanela 
 
GONZÁLEZ GARCÍA, A. (2000). Auditoria de los Sistemas de Prevención de Riesgos 
Laborales. Madrid: Morata  
 
MANSILLA IZQUIERDO FERNANDO. (2004) 
Manual de Riesgos Psicosociales en el trabajo: Teoría y Práctica 
 
MINISTERIO DE RELACIONES LABORALES, Ley de Salud y Seguridad en el 
trabajo (2005). Ecuador: Autor. 
 
 
5. ENFOQUE DE LA INVESTIGACION  
 
La presente investigación tendrá un Enfoque Cuantitativo en razón de que el estudio de la 
incidencia de los riesgos psicosociales con la calidad de gestión del personal administrativo y 
docente del Centro Educativo El Camino, se efectuará a la totalidad de la población o universo 
que lo compone. 
 
6. TIPO DE INVESTIGACION. 
 
La investigación propuesta es de naturaleza:  
 
6.1. Explorativa, 
 
La investigación Explorativa no, intenta dar explicación respecto del problema, sino sólo 
recoger e identificar antecedentes generales, números y cuantificaciones, temas y tópicos 
respecto del problema investigado, sugerencias de aspectos relacionados que deberían 
examinarse en profundidad en futuras investigaciones. Su objetivo es documentar ciertas 
experiencias, examinar temas o problemas poco estudiados o que no han sido abordadas antes. 
Por lo general investigan tendencias, identifican relaciones potenciales entre variables y 
establecen el “tono” de investigaciones posteriores más rigurosas.  
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En la presente investigación se empleará el tipo explorativo dado que a través del estudio a 
ejecutar se tendrá una aproximación y familiarización del problema que vivencia el personal 
administrativo y docente y cómo incide en la calidad de gestión que ejecutan; 
 
6.2. Descriptiva 
 
El objetivo de la investigación descriptiva consiste en llegar a conocer las situaciones, 
costumbres y actitudes predominantes a través de la descripción exacta de las actividades, 
objetos, procesos y personas. Su meta no se limita a la recolección de datos, sino a la predicción 
e identificación de las relaciones que existen entre dos o más variables. Los investigadores no 
son meros tabuladores, sino que recogen los datos sobre la base de una hipótesis o teoría, 
exponen y resumen la información de manera cuidadosa y luego analizan minuciosamente los 
resultados, a fin de extraer generalizaciones significativas que contribuyan al conocimiento. 
 
Se utilizara esta investigación porque a través de la medición de los riesgos psicosociales, su 
ponderación y análisis, se propondrá estrategias y acciones de mejora tendientes a elevar la 
calidad de gestión del personal administrativo y docente; 
 
6.3.  Explicativa 
 
 Trata de descubrir, establecer y explicar las relaciones causalmente funcionales que existen 
entre las variables estudiadas, y sirve para explicar cómo, cuándo, dónde y por qué ocurre un 
fenómeno social utilizaremos este tipo de investigación puesto que con los resultados obtenidos 
se ubicarán las causas o motivos fundamentales del problema objeto del presente estudio, es 
decir: ¿por qué se dan los riesgos psicosociales en el personal administrativo y docente?, ¿cuáles 
son las condiciones psicosociales que inciden en la calidad de gestión? 
 
7. FORMULACION DE HIPOTESIS. 
7.1 PLANTAMIENTO DE HIPOTESIS.  
 
Los riesgos psicosociales inciden en la calidad de gestión del personal administrativo y docente 
del Centro Educativo Cristiano El Camino. 
 
7.2. IDENTIFICACION DE VARIABLES. 
VARIABLE DEPENDIENTE (X).- Gestión de calidad  
VARIABLE INDEPENDIENTE (Y).- Riesgos Psicosociales. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 100 
 
 
7.3. CONSTRUCCION DE INDICADORES Y MEDIDAS. 
 
 
 
VARIABLE 
 
 
TIPO DE 
VARIABLE 
 
INSTRUMENTOS 
 
INDICADORES 
 
MEDIDAS 
 
Gestión de 
Calidad 
 
Dependiente 
 
Evaluación al 
docente. 
Informe de gestión 
 
Bajo 
Cumplimiento 
Alto 
Cumplimiento 
Muy alto 
cumplimieto  
Cualitativa 
Porcentaje 
avance de 
metas 
 
VARIABLE 
 
TIPO DE 
VARIABLE 
 
INSTRUMENTOS 
 
 
INDICADORES 
 
MEDIDAS 
 
Riesgos  
Psicosociales 
 
 
 
Independiente 
 
Test ISTAS 21 
(Versión Corta) 
 
Factores a 
evaluar en cada 
test y sus 
indicadores 
propios 
 
Cualitativa 
Cuantitativa 
 
8. DISEÑO DE LA INVESTIGACION. 
 
8.1 La presente investigación tendrá un diseño cuantitativo, pues pretende llegar a 
generalidades a partir de especificaciones particulares, en lo relacionado a la incidencia 
de los factores de riesgo psicosocial en la calidad de gestión del personal administrativo 
y docente del Centro Educativo Cristiano El Camino. 
 
9. DESCRIPCION DELPROCEDIMIENTO METODOLOGICO. 
 
      7.1 Población y muestra. 
 
9.1.1 Características de la Población y muestra: La población que será sometida a la 
investigación está conformada por la totalidad del personal administrativo y docente 
del Centro Educativo Cristiano El Camino. 
 
9.1.2 No existe muestra pues la investigación abarca la totalidad del universo investigado:  
22 personas 
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10. METODOS, TECNICAS E INSTRUMENTOS A UTILIZAR. 
 
10.1 Métodos: 
 
10.1.1 Método Inductivo, a través de la identificación de los niveles de criticidad o no de 
los riegos, se propondrán acciones o estrategias de prevención, control o mejora del 
ambiente laboral en el propósito de elevar la calidad de gestión del personal 
administrativo y docente del Centro Educativo Cristiano El Camino. 
El método Inductivo se empleara una vez identificados los riesgos y calificados de 
acuerdo al grado de su injerencia en la gestión de calidad del personal del CECEC, 
en esta fase de la investigación se tornará de especial importancia la aplicación de 
este método para la elaboración de todo cuanto colabore con el propósito de la 
investigación.   
 
10.1.2 Método deductivo, con el plan de acción propuesto, aprobado y en ejecución para 
mejorar el ambiente de trabajo, se mantendrán controlados a los riesgos 
psicosociales. 
Durante la investigación, uno de los métodos a utilizar será el método deductivo, 
dicho método se aplicara durante la fase destinada al pilotaje de la herramienta  a 
ser utilizada, la socialización del tema a ser tratado e inclusive la recopilación de los 
resultados  obtenidos mediante la aplicación de las herramientas empleadas.    
 
10.2 Técnicas: 
 
10.2.1 Psicométricas, esta técnica se empleara en la fase de ejecución con el empleo de test 
ISTAS 21 Versión corta para obtener datos cuali/cuantitativos de los riesgos 
psicosociales existentes en el Centro Educativo Cristiano El Camino; 
 
10.2.2 Observación, de los resultados de los tests se procederá a observar en el personal 
investigado: Comportamientos, actitudes, acciones, reacciones, etc., que los 
corroboren; 
La observación es una de las técnicas a ser empleadas en la presente investigación y 
será puesta en práctica en la instancia de la investigación siguiente a la obtención de 
resultados, para determinar una serie de fenómenos en el universo estudiado.  
 
10.2.3 Estadística, se realizara el estudio cuantitativo de los resultados de los riesgos 
psicosociales que servirán como base para la interpretación cualitativa de los 
mismos y su proyección a establecer planes, estrategias o acciones de mejora.  
 
10.3 Instrumentos: 
 
10.3.1 Encuesta, en lo relacionado a satisfacción del cliente, para medir el grado de 
aceptabilidad del servicio de educación que presta el Centro Educativo Cristiano El 
Camino; 
 
10.3.2 Programa de Trabajo, permitirá verificar el porcentaje de avance. 
 
 102 
 
 
10.3.3 Test Istas 21 para obtener datos culi/cuantitativos de los riesgos psicosociales 
existentes en el Centro Educativo Cristiano El Camino. 
 
11. FASES DE LA INVESTIGACION DE CAMPO  
 
1. Identificación del problema 
2. Selección del instrumento 
3. Validación del instrumento (a través de un proceso de pilotaje) 
4. Socialización del problema a ser investigado 
5. Determinación de métodos  
6. Capacitación al universo objeto de investigación 
7. Aplicación de Instrumentos   
8. Recopilación de resultados 
9. Análisis de resultados 
10. Conclusiones 
11. Recomendaciones 
 
12. PLAN DE ANALISIS DE LOS RESULTADOS 
 
 
 
 
 
 
 
 
OBJETIVOS ESPECIFICO 
 
INSTRUMENTO/ 
PROCESO 
 
RESULTADO ESPERADO 
 
Determinar el o los principales 
riesgos psicosociales presentes 
en el Centro Educativo 
Cristiano El Camino 
 
 
Aplicación de test ISTAS 21 
(Versión Corta para la 
detección de riesgos 
psicosociales. 
 
Una vez empleadas los test de 
riesgos psicosociales poder 
determinar el o los principales 
riesgos latentes. 
 
 
Conocer en qué área o función 
los riesgos psicosociales se 
hallan con una mayor 
incidencia. 
 
Aplicación de ISTAS 21 
(Versión Corta para la 
detección de riesgos 
psicosociales y la ponderación 
de resultados  
 
 
Previamente conocidos las 
áreas con mayor incidencia de 
factores de riesgo elaborar 
planes de prevención. 
 
Detectar, prevenir y/o corregir 
las posibles situaciones 
problemáticas  
 
 
Utilización de técnicas como la 
entrevista y la capacitación. 
 
Con las políticas de prevención 
y/o corrección lograr la mejora 
de situaciones problemáticas. 
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13. RESPONSABLES. 
 
      Christian Iván Contreras-Investigador; 
      Dr. Luis Jara – Supervisor Centro Educativo Cristiano El Camino; 
      Dr. Juan Lara -Tutor de investigación Universidad Central del Ecuador. 
 
14. RECURSOS 
 
14.1 RECURSOS MATERIALES. 
14.2 RECURSOS ECONOMICOS 
14.3 RECURSOS TECNOLOGICOS 
 
Recursos 
Materiales 
Recursos 
Económicos 
Cuantificación 
$ Dinero 
Recursos 
Tecnológicos 
    
Hojas Movilización  $ 50 Computador 
Lápices  Logística $ 30 Internet 
Cuadernos Impresiones $ 25 Infocus 
Copias Copias $ 10 Software ISTAS 21 
Servicio de Internet Tinta $ 20  
Encuestas  Papel 
universitario 
$ 30  
Test Istas 21  
(Free down load)  
Carpeta de la 
facultad 
$ 5  
Instalaciones del  
plantel 
Derechos $ 10  
 
 
Empastado 
$ 30 
 
 
$210  
 
Los recursos económicos para la elaboración y puesta en marcha del pan de investigación;  
incidencia de los riesgos psicosociales en la calidad de gestión del personal administrativo y 
docente del Centro Educativo Cristiano El Camino en el periodo lectivo 2011 – 2012, serán de 
responsabilidad particular del investigador, con un presupuesto tentativo y sujeto a 
modificaciones de alrededor de 210 dólares americanos. 
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15. Cronograma de actividades. 
 
7ACTIVIDADES 
Oct. Nov. Dic. Ene Feb Mar. Abr. May. Jun. Jul Ago. Sep. 
2011 2011 2011 2012 2012 2012 2012 2012 2012 2012 2012 2012 
  1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
Elaboración del  borrador 
del proyecto de 
Investigación de Tesis.                                                                                                 
Revisión del borrador del 
proyecto de Investigación de 
Tesis                                                                                               
Entrega  del plan de 
proyecto de Investigación                                                                                                
Aprobación del plan del 
proyecto de Investigación                                                                                                 
Construcción del marco 
teórico                                                                                                 
Revisión teórica de capítulos 
y subcapítulos                                                                                                 
Identificación del problema                                                                                                 
Selección del instrumento                                                                                                 
Validación del instrumento                                                                                                 
Socialización del problema a 
ser investigado                                                                                                 
Determinación de métodos                                                                                                 
capacitacio0n del universo a 
ser investigado                                                                                              
Aplicación del instrumento                                                                                                 
Recopilación de resultados, 
Análisis y conclusiones                                                                                                 
Elaboración de Informe final                                                                                                 
Presentación informe final                                                                                                  
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Anexo B.  Pruebas Psicológicas 
 
Test ISTAS 21 (Versión Corta) 
Centro Educativo Cristiano el Camino 
Departamento de Desarrollo del Talento Humano 
Instrumento para la Prevención de Riesgos Psicosociales 
ISTAS 21 (Versión corta) 
Diseñada para la evaluación de riesgos en empresas pequeñas, con menos de 25 trabajadores. 
Este instrumento está diseñado para identificar y medir la exposición a seis grandes grupos de 
factores de riesgo para la salud de naturaleza psicosocial en el trabajo. Esta versión corta no es 
el único instrumento que puede o deba usarse para la evaluación de riesgos en pequeñas 
empresas, existen otros métodos (entrevistas, grupos de discusión...) que también son muy 
útiles, pero el uso de este cuestionario es inmediato y para ello no se necesita más apoyo que un 
lápiz o un bolígrafo. Cada uno podrá analizar sus propias respuestas, comentarlas y compararlas, 
si así lo deseas, con sus compañeros de trabajo. 
Por favor, lee detenidamente todas las preguntas y elige, con sinceridad para cada una de ellas, 
la respuesta que consideres más adecuada. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Acuerdos Ministeriales: 0169 (21/01/1999) y 1607 (14/02/2007) RUC: 1791702220001  
Teléfonos: 022336027   092 853 206.  Dirección: Río Marañón  52   y  Venezuela.                                                             
Sangolquí-Ecuador  E-mail: cecec@elcaminochristianmission.com                                                                          
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Apartado 1 
ELIGE UNA SOLA RESPUESTA PARA CADA UNA DE LAS PREGUNTAS 
 
 
Numero 
  
Preguntas 
  
Respuestas 
Siempre 
Muchas 
veces 
Algunas 
Veces 
Solo 
una vez 
nunca 
1 
 
¿Tienes que trabajar muy rápido? 
  4 3  2  1  0  
2 
 
¿La distribución de tareas es irregular y 
provoca que se te acumule el trabajo? 
  4  3  2 1   0 
3 
 
¿Tienes tiempo de llevar al día tu trabajo? 
  4  3  2  1  0 
4 
 
¿Te cuesta olvidar los problemas del 
trabajo? 
  4  3  2  1  0 
5 
 
¿Tu trabajo en general es desgastador 
emocionalmente? 
  4  3  2  1  0 
6 
 
¿Tu trabajo requiere que escondas 
emociones? 
  4  3 2  1  0  
Suma los códigos de tus respuestas a las preguntas 1 a 6 = 
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Apartado 2 
Elige una sola respuesta para cada una de las siguientes preguntas 
Numero 
 
Pregunta 
 
Respuestas 
Siempre 
Muchas 
Veces 
Algunas 
Veces 
Solo una 
vez 
Nunca 
7 
¿Tienes influencia sobre 
la cantidad de trabajo 
que se te asigna? 4 3 2 1 0 
8 
¿Se tiene en cuenta tu opinión cuando se te 
asignan tareas? 4 3 2 1 0 
9 
¿Tienes influencia sobre el orden en el que 
realizas las tareas? 4 3 2 1 0 
10 
¿Puedes decidir cuando  
hacer un descanso? 4 3 2 1 0 
11 
¿Si tienes un asunto 
personal o familiar 
puedes dejar tu puesto de trabajo al menos 
por una hora sin pedir un permiso especial? 4 3 2 1 0 
12 ¿Tu trabajo requiere que tengas iniciativa? 4 3 2 1 0 
13 
¿Tu trabajo permite que 
aprendas cosas nuevas? 4 3 2 1 0 
14 
¿Te sientes comprometido 
con tu profesión? 4 3 2 1 0 
15 ¿Tienen sentido tus tareas? 4 3 2 1 0 
16 
¿Hablas con entusiasmo de tu  empresa a 
otras personas? 4 3 2 1 0 
Suma los códigos de tus respuestas 7 a 16 =   
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Apartado 3 
Elige una sola respuesta para cada una de las siguientes preguntas 
Numero 
  
Pregunta Respuestas 
En estos momentos estas 
preocupada/o por: 
Muy 
preocupado 
Bastante 
preocupado 
Mas o 
menos 
preocupado 
poco 
preocupado 
Nada 
preocupa
do 
17 
¿Por lo difícil que sería 
encontrar otro trabajo en el 
caso de que te quedaras 
desempleado? 4 3 2 1 0 
18 
¿Por si te cambian de tareas 
contra tu voluntad? 
4 3 2 1 0 
19 
 
Por si te varían el salario (que 
no te lo actualicen, que te lo 
bajen, que introduzcan salarios 
variables, pagos en especie 
etc.) 
 4 3 2 1 0 
20 
 
¿Por si te cambian el horario 
(turno, días de la semana, 
horas de entrada y salida) 
contra tu voluntad? 
 4 3 2 1 0 
Suma los códigos de tus respuestas 17 a 20 =   
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Apartado 4 
Elige una sola respuesta para cada una de las siguientes preguntas 
 
 
Numer
o 
  
Pregunta 
  
Respuestas 
Siempre 
Muchas 
Veces 
Algunas 
veces 
Solo 
una vez 
Nunca 
21 
¿Sabes exactamente qué margen de 
autonomía tienes en tu trabajo? 
4  3  2  1  0  
22 
¿Sabes exactamente qué tareas son de tu 
responsabilidad? 
4 3 2 1 0 
23 
¿En tu empresa se te informa con 
suficiente antelación de los cambios que 
pueden afectar tu futuro?? 4 3 2 1 0 
24 
¿Puedes decidir cuando  
hacer un descanso? 
4 3 2 1 0 
25 
¿Recibes toda la información que 
necesitas para realizar bien tu trabajo? 
4 3 2 1 0 
26 
¿Recibes ayuda y apoyo de tus 
compañeras o compañeros? 4 3 2 1 0 
27 
¿Tu puesto de trabajo se encuentra 
aislado del de tus compañeros/as? 
4 3 2 1 0 
28 
En el trabajo ¿sientes que formas arte de 
un grupo? 4 3 2 1 0 
29 
¿Tus actuales jefes inmediatos planifican 
bien el trabajo? 4 3 2 1 0 
30 
¿Tus actuales jefes inmediatos se 
comunican bien con los trabajadores y 
trabajadoras? 4 3 2 1 0 
Suma los códigos de tus respuestas 21 a 30 =   
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Apartado 5 
 
ESTE APARTADO ESTÁ DISEÑADO PARA PERSONAS TRABAJADORAS 
QUE CONVIVAN CON ALGUIEN (PAREJA, HIJOS, PADRES....) 
SI VIVES SOLO O SOLA, NO LO CONTESTES, PASA DIRECTAMENTE AL APARTADO 6 
 
Numero Pregunta Respuesta 
31 
¿Qué parte del trabajo familiar y doméstico haces tú?   
  
Soy la/el principal responsable y hago la mayor parte de las tareas familiares y 
domésticas 
4 
  Hago más o  menos la mitad de las tareas familiares y domésticas 3 
  Hago más o  menos una cuarta parte de las tarea familiares y domésticas 2 
  Sólo hago tareas muy puntuales 1 
  No hago ninguna o casi ninguna de estas tareas 0 
 
 
ELIGE UNA SOLA RESPUESTA PARA CADA UNA DE LAS PREGUNTAS 
 
 
 
Numero 
  
Preguntas 
  
Respuestas 
Siempre 
Muchas 
veces 
Algunas 
Veces 
Solo 
una 
vez 
nunca 
32 
 
Si faltas algún día de casa, ¿las tareas 
domésticas que realizas se quedan sin 
hacer? 
  4  3 2   1 0  
33 
Cuando estás en la empresa, ¿piensas 
en las tareas domésticas y familiares? 
  4  3  2  1  0 
34 
 
¿Hay momentos en los que necesitarías 
estar en la empresa y en casa a la vez? 
  4 3   2 1   0 
SUMA LOS CÓDIGOS DE TUS RESPUESTAS A LAS PREGUNTAS  31 a 34 = 
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Apartado 6 
ELIGE UNA SOLA RESPUESTA PARA CADA UNA DE LAS PREGUNTAS 
Numero 
Preguntas 
 
Respuestas 
Siempre 
Muchas 
veces 
Algunas 
Veces 
Solo 
una vez 
nunca 
35 
 
¿Mis superiores me dan el 
reconocimiento que merezco? 
  4 3   2 1   0 
36 
¿En las situaciones difíciles en el 
trabajo recibo el apoyo necesario? 
  4  3  2  1  0 
37 
 
¿Si pienso en todo el trabajo y 
esfuerzo que he realizado, el 
reconocimiento que recibo en mi 
trabajo me parece adecuado? 
  4  3 2   1 0  
SUMA LOS CÓDIGOS DE TUS RESPUESTAS A LAS PREGUNTAS  35 a 37 = 
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CORRECCIÓN DE LA PRUEBA 
1. Anotar los puntos obtenidos en cada apartado en la columna “Tu puntuación” de la 
siguiente tabla. 
2. Comparar la puntuación en cada uno de los apartados con los intervalos de 
puntuaciones que hay en las tres columnas de la derecha, verde, amarillo y rojo, y 
subraya el intervalo que incluya tu puntuación. 
3. Comprobar en qué situación de exposición (verde, amarillo o rojo)  a las 6 
dimensiones psicosociales se encuentra el tu puesto de trabajo: 
  
Apartado 
  
Dimensión Psicosocial T
u
 p
u
n
tu
a
ci
ó
n
 
Puntuaciones para la población 
ocupada de referencia 
Verde Amarillo Rojo 
1 
Exigencias Psicosociales 
   de 0 a 7 de 8 a 10 
 
de 11 a 
24 
2 
 
Trabajo activo y posibilidades de 
desarrollo (influencia, desarrollo de  
actividades y control del tiempo) 
   
de 40 a 
26 
de 25 a 
21 
de 20 a 0 
 
3 
 
Inseguridad 
   de 0 a 1 de 2 a 5 
de 6 a 16 
 
4 
 
Apoyo social y calidad de liderazgo 
   
de 40 a 
29 
de 28 a 
24 
de 23 a 0 
 
5 
 
Doble presencia 
   de 0 a 3 de 4 a 6 
de 7 a 16 
 
6 
 
Estima 
   
de 16 a 
13 
de 12 a 
11 
de 10 a 0 
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Anexo C. Glosario de Términos. 
 
 
(A) 
 
Ambigüedad de Rol:  
 
Se refiere a que las funciones correspondiente al trabajador, y por lo tanto las responsabilidades 
que le son exigibles, no están perfectamente definidas 
 
 
Amotivación laboral  
 
Insatisfacción, falta de compromiso y desánimo en el desempeño del rol laboral. 
 
 
 
Asertividad:  
 
De aserto, proviene del latín assertus y quiere decir 'afirmación de la certeza de una cosa'; de 
ahí puede deducirse que una persona asertiva es aquella que afirma con certeza. La Asertividad 
es un modelo de relación interpersonal que consiste en conocer los propios derechos y 
defenderlos, respetando a los demás; tiene como premisa fundamental que toda persona posee 
derechos básicos o derechos asertivos. 
 
 
(B) 
 
Burn Out  
 
Es una patología severa, relativamente reciente, que está relacionada con el ámbito laboral y el 
estilo de vida que se lleva. Es un trastorno emocional provocado por el trabajo y conlleva graves 
consecuencias físicas y psicológicas cuando el fenómeno se somatiza. La ansiedad o la 
depresión y dan origen a numerosas bajas laborales. 
La ansiedad laboral desemboca en burn out 
 
(E) 
 
Empoderamiento 
 
Se refiere al proceso por el cual las personas aumentan la fortaleza espiritual, política, social o 
económica de los individuos y las comunidades para impulsar cambios positivos de las 
situaciones en que viven. Generalmente implica el desarrollo en el beneficiario de una confianza 
en sus propias capacidades. 
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(F) 
Factores de Riesgos Psicosociales 
 
Es cualquier característica o circunstancia detectable de una persona o grupo de personas que se 
sabe asociada con un aumento en la probabilidad de padecer, desarrollar o estar especialmente 
expuesto a un proceso mórbido. Estos factores de riesgo (biológicos, ambientales, de 
comportamiento, socio-culturales, económicos...) pueden sumándose unos a otros, aumentar el 
efecto aislado de cada uno de ellos produciendo un fenómeno de interacción.   
 
 
 
(G) 
 
Gestión de Calidad 
 
 
Aspecto de la función general de la empresa que determina y aplica la política de la calidad. La 
obtención de la calidad deseada requiere el compromiso y la participación de todos los 
miembros de la empresa, la responsabilidad de la gestión recae en la alta dirección de la 
empresa. 
 
( I ) 
 
ISTAS. 
 
Instrumento de evaluación de riesgos laborales de naturaleza psicosocial que fundamenta una 
metodología para la prevención; identifica los riesgos a nivel de menor complejidad conceptual 
posible, facilita la localización de los problemas y el diseño de soluciones adecuadas y aporta 
valores poblacionales de referencia que representan un objetivo de exposición razonablemente 
asumible a corto plazo por las empresas 
 
 
(M) 
 
Marginalización. 
 
La marginalización se considera como un concepto opuesto al empoderamiento y se refiere a la 
tendencia oculta o abierta que hay dentro de las sociedades donde se consideran como 
indeseables y a excluir a aquellos que adolecen ciertas habilidades o que se desvían de las 
normas del grupo. 
 
 
(P) 
 
Pro actividad  
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Actitud en la que el sujeto u organización asume el pleno control de su conducta de modo 
activo, lo que implica la toma de iniciativa en el desarrollo de acciones creativas y audaces para 
generar mejoras, haciendo prevalecer la libertad de elección sobre las circunstancias del 
contexto. 
 
 
Productividad 
 
Relación entre la cantidad de productos obtenida por un sistema productivo y los recursos 
utilizados para obtener dicha producción. También puede ser definida como la relación entre los 
resultados y el tiempo utilizado para obtenerlos 
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Anexo D. Siglas 
 
LPRL: Ley de Prevención de Riesgos Laborales. 
 
 
RPS: Riesgos psicosociales. 
 
 
INSHT: Instituto Nacional de Salud e Higiene en el Trabajo 
 
 
LSST: Ley de Salud y Seguridad para los Trabajadores 
 
 
IESS: Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social. 
 
 
OIT: Organización Internacional del Trabajo. 
 
 
OMS: Organización Mundial de la Salud. 
 
 
COPSOQ: Cuestionario Psicosocial de Copenhague (CoPsoQ), desarrollado en el año 2000 
por un equipo de investigadores del Instituto Nacional de Salud Laboral de Dinamarca 
coordinado por el profesor Tage S. Kristenssen 
 
 
IASST: Instrumento Andino de Salud y Seguridad en el Trabajo 
 
 
LGSS: Legislación en Seguridad y Salud. 
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